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1. lnleiding 
Bind 1983 is in Noord-Limburg het E.G.-project "Sociale en Economische 
Integratie Gehandicapten" van start gegaan. De regio Noord-Limburg is 
onderdeel van het Nederlandse project, samen met de regio Drechtsteden 
(Dordrecht en omstreken). De Stichting Integratie Gehandicapten Noord-
Limburg is in dit gebied belast met de uitvoering van het E.G.-project. 
De doelstelling van het regionale project voor gehandicapten is het bevorderen 
van de sociale integratie van gehandicapten in brede zin, door middel van ar-
beidsmarktparticipatie en het verbeteren van de maatschappelijke voorwaar-
den die met het bereiken van dit doel verband houden, met speciale aandacht 
voor scholings- en trainingsaspecten. Het uitgangspunt hierbij is dat arbeid niet 
aileen een economische betekenis heeft, als bron van inkomsten of werkgele-
genheid, maar ook een sociale waarde heeft; arbeid geeft de mogelijkheid tot 
sociaal contact en zelfrealisatie. Uit onderzoek van Merens- Riedstra (1983) 
naar het arbeidsongeschikt-zijn blijkt dat 90 procent van de arbeidsongeschik-
ten liever vandaag nog aan het werk wil dan morgen. De meest genoemde reden 
waarom men het werk miste, waren de contacten en de sfeer op het werk, de 
regelmaat, het doel van het Ieven, alsmede het nietsdoen, de verveling en de 
nutteloosheid nu. Rond de helft van de respondenten had het gevoel nu overal 
buiten te staan. De onderzoekster concludeert: "In de sociale behoeften van 
de mens- contact, erkenning en waardering- kan kennelijk vrijwel uitslui-
tend door (betaalde) arbeid worden voorzien" en "de voor velen onvervang-
bare maatschappelijke functie van werken blijkt niet aileen uit de invloed van 
het werkgemis op de satisfactie met het Ieven zonder werk, maar komt ook -
en zelfs bij uitstek- tot uitdrukking in het gevoel overal buiten te staan, uit-
gerangeerd te zijn en er niet meer bij te horen". 
Begin september 1985 is door de Stichting Integratie Gehandicapten Noord-
Limburg aan het Europees Centrum voor Werk en Samenleving te Maastricht 
de opdracht gegeven tot het verrichten van een onderzoek naar de tewerk-
stellingsmogelijkheden van gehandicapten in het regulier arbeidsproces. Het 
onderzoek beperkt zich tot de tewerkstelling van gehandicapte werknemers. De 
tewerkstelling in zelfstandige beroepen blijft buiten beschouwing (zie hiervoor 
ILO 1984b, Croxen 1982). Medio September 1985 is het Europees Centrum 
voor Werk en Samenleving met het onderzoek gestart. In het voorliggende rap-
port wordt verslag gedaan van de verrichte onderzoeksactiviteiten. 
In deze studie wordt aan de hand van de bestaande literatuur nagegaan welke 
factoren een belemmerende, dan wel een bevorderende rol spelen bij de in-
tegratie van gehandicapten in het reguliere arbeidsproces. Hierbij wordt on-
derscheid gemaakt tussen maatschappelijke factoren, factoren op bedrijfs-
niveau en factoren op het niveau van de individuele gehandicapte werkne-
mer. Op maatschappelijk niveau wordt nagegaan welke invloed de econo-
mische ontwikkeling, de veranderde werkgelegenheids- en beroepenstructuur, 
de technologische ontwikkeling, het overheidsbeleid en deeltijdarbeid en ar-
beidstijdverkorting hebben op de tewerkstellingsmogelijkheden van gehandi-
capte werknemers. Op bedrijfsniveau wordt nagegaan welke bedrijven met 
welke kenmerken de meest gunstige tewerkstellingsmogelijkheden bieden voor 
gehandicapte werknemers. Hierbij wordt aandacht besteed aan de relatie tussen 
bedrijfsgrootte en tewerkstellingsmogelijkheden, de sectorale verschillen in 
tewerkstellingsmogelijkheden, het gevoerde beleid ten aanzien van gehandi-
capte werknemers en het effect van bestaande regelingen inzake vergoedin-
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gen van arbeidsplaatsaanpassingen. Op individueel werknemersniveau wordt 
nagegaan welke invloed een aantal factoren zoals bet geslacbt, de leeftijd, bet 
soort stoornis en bet opleidingsniveau bebben op de integratie in bet reguliere 
arbeidsproces. Vervolgens zullen aan de hand van een aantal beleidsaanbeve-
lingen oplossingen worden aangedragen voor de gesignaleerde belemmerende 
factoren. Wij hopen biermee een bijdrage te leveren aan de bevordering van en 
de discussie over de sociale integratie va~ gehandicapten. 
De inboud van dit rapport is de volgende. In boofdstuk 2 vindt een nadere 
analyse van het begrip handicap plaats. In hoofdstuk 3 worden de kenmerken 
van de populatie van gehandicapten nader beschreven. Vervolgens wordt in 
hoofdstuk 4 nagegaan welke belemmerende en bevorderende factoren op 
macro-niveau een rol spelen bij de tewerkstelling van gebandicapten in het 
reguliere arbeidsproces. In de hoofdstukken 5 en 6 worden de belemmerende 
factoren en bevorderende factoren op respectievelijk meso- en micro-niveau 
gei:nventariseerd. Afgesloten wordt in hoofdstuk 7 met beleidsaanbevelingen. 
Wereld Gezondheidsorganisatie 
Ontwerp-WAGW 
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2. Begripsbepaling 
Bij de vaststelling van de gevolgen van een ziekte of een ongeluk voor een 
mens wordt door de Wereld Gezondheidsorganisatie (WHO 1980) een drietal 
onderling samenhangende termen gehanteerd: 
- aantasting (impairment): elk verlies of elke abnormaliteit van de psycholo-
gische, de physiologische of de anatomische structuur of functie; 
- ongeschiktheid (disability): elke beperking van, of elk gebrek aan de 
mogelijkheid om een activiteit te verrichten op een manier of binnen bet 
bereik dat normaal wordt geacht voor een menselijk wezen; 
- handicap: een nadeel voor een bepaald individu als gevolg van een 
aantasting of ongeschiktheid dat de vervulling van een rol, die normaal is 
(afhankelijk van leeftijd, geslacht of sociale en culturele factoren) voor dat 
individu, beperkt of verhindert. 
Door uit te gaan van wat "normaal" is voor een mens bevat voorgaande definitie 
van handicap een discriminerend element: benadrukt wordt de beperkte 
capaciteit. De gehandicapte wordt negatief gedefinieerd. 
De centrale factor in de definitie wordt gevormd door de "rol". Worden aantas-
ting en ongeschiktheid bepaald op basis van medische criteria, de handicap 
heeft aileen betekenis in relatie tot de samenleving. In onze maatschappij 
bepaalt de concurrentie in belangrijke mate ieders sociale status en dus zijn/haar 
sociale rol. Dientengevolge vormt werk en zijn externe teken van succes, het 
inkomen, de norm waar omheen een handicap wordt gedefinieerd. Dat gebeurt 
ook in Nederland. In de ontwerp-Wet Arbeid Gehandicapte Werknemers 
(WAGW) (Tweede Kamer, zitting 1981-1982, 17384, nrs. 1-4) wordt onder 
een gehandicapte werknemer een werknemer verstaan die: 
recht heeft op een uitkering ingevolge de W.A.O. of A.A.W.; 
- recht heeft op een invaliditeitspensioen krachtens de ABP-wet, de Spoor-
weg pensioenwet of de Algemene Militaire Pensioenwet; 
- ten gevolge van ziekte of gebreken duidelijke belemmeringen ondervindt 
bij het verkrijgen of verrichten van arbeid of door bijzondere maatregelen 
of voorzieningen in staat is gesteld arbeid te verrichten of te verkrijgen 
("vangnet categorie"). 
Ook elders in Europa is de omschrijving van een handicap gerelateerd aan 
werk en inkomen. Denemarken, Italie en Luxemburg omschrijven een handicap 
als een vermindering van de arbeidscapaciteit. In Belgie, Frankrijk, Duitsland 
en Groot-Brittannie wordt een handicap als volgt verwoord: een verminderde 
mogelijkheid om een baan te krijgen ofte behouden (Albeda 1984, p. 5). 
De gehandicapten vormen een uitermate heterogene groep die varieert in 
leeftijd en in aard en gradatie van hun handicap. Recentelijk is onder invloed 
van de snelle technologische ontwikkeling, een nieuwe vorm van handicap 
ontstaan: de "socia!e handicap". De hierdoor veroorzaakte integratieproblemen, 
die leiden tot onder andere toxicomanie en alcoholmisbruik, worden in 
toenemende mate als handicap met een sociale oorsprong gezien (Albeda 1984, 
p. 5). Hierdoor neemt de heterogeniteit van de toch al sterk gevarieerde groep 
van gehandicapten verder toe. 
De enige factor die alle gehandicapten gemeen hebben is hun in het algemeen 
lage sociale status en bet daaruit voortvloeiende negatieve effect op bet 
zelfvertrouwen en het gevoel voor eigenwaarde. 
Het is van belang voornoemd onderscheid tussen ongeschiktheid en handicap 
in bet oog te houden. Ongeschiktheid die onoverkoombare handicaps in een 
tijdsdimensie 
kenmerken populatie 
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bepaald beroep veroorzaakt hoeft geen handicap in een ander beroep te 
betekenen. Een ongeschiktheid zoals rugklachten veroorzaakt bijvoorbeeld een 
handicap voor een constructiewerker, maar hoeft geen handicap te betekenen 
voor een werknemer in de chemische industrie, terwijl het omgekeerde het 
geval is bij een ongeschiktheid zoals een allergie. 
Oak de tijdsdimensie is van belang. lemand met een tijdelijke aantasting (bij-
voorbeeld een gebroken been) wordt meestal niet als "ongeschikt" aangemerkt. 
Een langdurige aantasting wordt hiertoe noodzakelijk geacht. De tijdsdimensie 
wordt nag belangrijker bij de toepassing van de definitie van arbeidsongeschikt-
heid. Naast medische rehabilitatie geeft beroepsrehabilitatie (verandering van 
werkplek of herscholing voor een ander beroep) een persoon de mogelijkheid 
tot herplaatsing in een andere rol op de arbeidsmarkt, waarbij zijn handicap niet 
Ianger een handicap is. 
Een ander probleem is hoe de afgenomen arbeidscapaciteit tengevolge van 
het voortschrijden der leeftijd moet worden behandeld. Wadensjo (1984, p. 6) 
merkt in dit verband op dat traditioneel de werkzaarnheden van een bepaald 
beroep op verschillende manieren werden aangepast aan het ouder worden. 
Het "bezem vegen" was een normale bezigheid van de mijnwerkers in jaren 
voor hun pensionering. Thans wordt dit soort werk door een schoonmaakbedrijf 
verricht en is ongeschiktheidspensionering het algemene alternatief geworden. 
Daarom is enige voorzichtigheid geboden bij de interpretatie van het zeer hoge 
ongeschiktheidspercentage in deze leeftijdscategorie. 
Waar het in dit onderzoek om gaat, is na te gaan waar de beste mogelijkhe-
den aanwezig zijn voor de inschakeling van gehandicapte werknemers in het 
reguliere arbeidsproces met als einddoel het scheppen van structurele arbeids-
plaatsen voor gehandicapten. De nadruk wordt derhalve gelegd op de benut-
ting van hun arbeidscapaciteit. De thans algemeen gebruikte negatieve en ruime 
definitie van gehandicapten is niet erg geschikt om bovengenoemde doelstelling 
te verwezenlijken. De doelgroep zal moeten worden beperkt. Oak is een positie-
vere benadering van de gehandicapten gewenst. Daarom zal in het vervolg wor-
den gesproken van partieel geschikte werknemers of minder inzetbare werkne-
mers (zie COB/SER 1984). Hieronder worden verstaan personen die door een 
min of meer duurzame stoornis van psychische of lichamelijke aard een of meer 
vaardigheden missen. Daarbij wordt geen onderscheid gemaakt tussen vroeg 
gehandicapten en personen die pas gedurende hun arbeidsleven met een stoor-
nis te kampen hebben gekregen. 
De populatie van partieel geschikte werknemers toont in het algemeen 
de volgende kenmerken (Haveman e.a. 1984, pp. 24-25, CBS 1976): zij 
wordt gekenmerkt door oudere werknemers, een relatief lage scholing en 
lage beroepsstatus, wanneer wordt geabstraheerd van effecten van oorlogen 
zijn relatief meer vrouwen partieel geschikt, partieel geschikte werknemers 
zijn vaak ongetrouwd en wonen vaak aileen. Door de stoornis en lagere 
productiviteit werken partieel geschikte werknemers minder dan niet partieel 
geschikten en verdienen zij minder wanneer zij werken. Zij zijn geconcentreerd 
in de lagere beroepen met lonen die lager zijn dan op basis van hun stoornis te 
verwachten zijn. 
3.1. Inleiding 
3.2. Omvang 
3. Omvang en aard van de partieel geschikte 
werknemers 
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De doelstelling van dit onderzoek is na te gaan waar de beste mogelijkheden 
aanwezig zijn voor de inscbakeling van partieel gescbikte werknemers in bet 
reguliere arbeidsproces. Succesvolle integratie van partieel gescbikte werkne-
mers dient naar ons oordeel uit te gaan van de kwalificaties, mogelijkheden en 
wensen van de individuele werknemers. In dit verband is bet niet aileen van 
belang inzicbt te krijgen in de omvang van bet potentiele arbeidsaanbod van 
partieel gescbikte werknemers, maar ook in de kwaliteit van bet aanbod. In dit 
boofdstuk zullen ondermeer een aantal cijfermatige gegevens worden gepre-
senteerd met betrekking tot de populatie van partieel gescbikte werknemers in 
Nederland. 
In tabel 3.1 . zijn scbattingen weergegeven van de omvang van de populatie van 
partieel gescbikten in de beroepsleeftijd in 1978 in acbt Ianden, als percentage 
van de totale beroepsbevolking. Gezien de definitieverscbillen tussen de Ianden 
dient vergelijking tussen Ianden met voorzicbtigbeid gemaakt te worden. Zo 
zijn de scbattingen voor Nederland en bet Verenigd Koninkrijk beperkt tot 
partieel geschikten met een fysieke stoomis. Hierdoor wordt het aantal partieel 
gescbikten in deze Ianden onderschat. De scbatting voor Frankrijk is slecht 
en vertoont gebreken (Vlg. Mangin 1983). Zweden en de Verenigde Staten 
hebben bet boogste percentage partieel gescbikten. Hoewel de statistieken in 
deze Ianden de meest betrouwbare zijn van de genoemde acbt Ianden, is er 
sprake van een overscbatting, doordat een aanzienlijk aantal tijdelijk partieel 
geschikten is inbegrepen in de percentages. Haveman e.a. (1984) concluderen 
dat indien rekening wordt gebouden met deze tekortkomingen dat het aandeel 
van partieel gescbikten in de totale beroepsbevolking in deze acht Ianden 5 
tot 10 procent bedraagt. Het percentage varieert ecbter aanzienlijk per land. 
De onderzoekers zijn van mening dat ondanks deze verschillen kan worden 
gesteld dat het percentage partieel geschikten in Israel, ltalie, Nederland en 
de Verenigde Staten (en misscbien Zweden) groter is dan in Frankrijk, het 
Verenigd Koninkrijk en de Bondsrepubliek Duitsland. 
Tabel3.1. Partieel geschikten in de beroepsleeftijd in procenten van de 
beroepsbevolking, 1978 
Land 
Bondsrepubliek Duitsland 
Frankrijk 
Israel 
ltalie 
Nederland 
Zweden 
Verenigd Koninkrijk 
Verenigde Staten 
Bron: Haveman e.a. 1984, p. 14. 
Percentage 
7,3 
3,4 
4,5 
9,3 
8,2 
17,7 
3,6 
14,6 
In het vervolg zullen wij ons beperken tot Nederland. In tabel 3.2. zijn 
scbattingen weergegeven van het aantal personen van 5 jaar en ouder in 
Nederland met een fysieke stoomis, verdeeld naar soort stoomis. Hieruit blijkt 
frequentie van stoomissen 
Jeeftijdsgebondenheid 
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dat van de Nederlandse bevolking van vijf jaar en ouder 8,7% een fysieke 
stoomis had in 1971. Het gaat hierbij om ruim een miljoen mensen. Verder 
blijkt uit de tabel dat het aantal mensen met een fysieke stoomis in de toekomst, 
zowel relatief als absoluut zal toenemen. In 1990 zal naar schatting 9,7% ofwel 
1,3 miljoen van de Nederlandse bevolking van vijf jaar en ouder een fysieke 
stoomis hebben. Naast de ruim een miljoen mensen met een fysieke stoomis 
zijn er in Nederland naar schatting 120.000 mensen met een mentale stoomis 
(ECMT 1986). 
Uit tabel 3.2. blijkt verder dat stoomissen in het uithoudingsverrnogen en in de 
loopfunctie komen het meest voor: respectievelijk rond 45% en 42%. Er bestaat 
hierbij verschil tussen mannen en vrouwen. Bij mannen is de stoornis in het 
uithoudingsverrnogen de meest voorkomende stoomis; bij vrouwen is dit de 
stoomis in de loopfunctie. Uit onderzoek van het CBS (1976) blijkt dat in 1971 
in Nederland het percentage vrouwen met een fysieke stoomis (9,0%) grater 
was dan dat van mannen (8,3%). Uit dat onderzoek bleek verder dat partieel 
geschikten vaak ongetrouwd zijn en vaak alleen wonen. 
Tabel 3.2. Schattingen van het aantal personen met een fysieke stoomis in 
Nederland van vijf jaar en ouder verdeeld naar functiestoomis, 
1971, 1980 en 1990 
totaal aantal % van de bevolking 
Stoomis in: 1971 1980 1990 1971 1980 1990 
Loopfunctie 436400 504500 561800 3.7 3.8 4.2 
Ann- , handfunctie 173500 198600 219100 1.5 1.5 1.6 
Zien 85800 103900 116200 0.7 0.8 0.9 
Horen 168100 196600 2176010 1.4 1.5 1.6 
Spreken 42200 46900 48900 0.4 0.4 0.4 
Uithoudingsvermogen 467600 530600 584400 3.9 4.0 4.3 
Mictie/defaecatie 67000 76800 85500 0.6 0.6 0.6 
Evenwichtsfunctie 166200 191500 210100 1.2 1.4 1.6 
Overige functies 16200 18500 20400 0.1 0.1 0.2 
Totaal aantal 1032900 1180300 1300700 8.7 8.9 9.7 
Bron: Mangin 1983. 
De kans op een fysieke stoomis neemt aanzienlijk toe met het stijgen van de 
leeftijd (zie figuur 3.1.). Van de jongeren in de leeftijd tussen 5 en 24 jaar heeft 
ongeveer 2% een fysieke stoomis, terwijl van de mensen van 75 jaar en ouder 
meer dan 35% een fysieke stoomis heeft. Bcneden de leeftijd van 55 jaar zijn 
de verschillen tussen mannen en vrouwen niet erg groot. Boven de leeftijd van 
55 jaar tot 64 jaar is het percentage fysiek gehandicapten onder mannen veel 
hoger. Na deze leeftijd is er een sterke daling van de fysieke handicaps, gevolgd 
door een regelmatige toename. Deze tendensen hebben tot gevolg dat in de 
hogere leeftijdscategorieen vrouwen vaker een fysieke handicap hebben dan 
mannen. Van alle functionele stoomissen is bijna 85% het gevolg van ziekte 
of ouderdom. Ongeveer 10% is het gevolg van een ongeluk en iets meer dan 
5% bestaat vanaf de geboorte. Van alle fysiek gehandicapten heeft ruim 61% 
een functiestoomis. De overigen hebben er meer, varierend van twee tot en met 
zes. Doordat de leeftijdsopbouw en de urbanisatiegraad positief gecorreleerd 
zijn stijgt het percentage fysiek gehandicapten bij een meer stedelijke omgeving 
(CBS 1976). Het aantal fysiek gehandicapten in de beroepsleeftijd in Nederland 
bedroeg in 1981 naar schatting 650.000 mensen (Haveman e.a. 1984, p. 406). 
3.3. Arbeidsongeschiktheid 
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Figuur 3.1. Fysiek gehandicapten in procenten van de Nederlandse bevolking 
per leeftijdscategorie en geslacht. 
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Vrouwen 
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Bron: CBS 1976. 
De voomaarnste uitkeringen wegens arbeidsongeschiktheid zijn de Algemene 
Arbeidsongeschiktheidsuitkering (AAW) en de Wet op de Arbeidsongeschikt-
heidsuitkering (WAO). De AAW is een volksverzekering en geeft iedere 
verzekerde van 17 jaar of ouder die arbeidsongeschikt wordt recht op een 
basisuitkering, indien hij in het jaar onmiddellijk voorafgaand aan de dag 
waarop de arbeidsongeschiktheid is ingetreden, inkomen heeft verworven uit 
of in verband met het verrichten van arbeid in het bedrijfs- of beroepsleven. 
De WAO is een werknemersverzekering. Zij geeft werknemers, die langer 
dan 52 weken en tenminste 15% arbeidsongeschikt zijn een aanvulling op de 
AA W tot een bepaald percentage van het loon. Het aantal personen met een 
AAW/WAO-uitkering bedroeg eind 1985 711.000, waarvan 516.000 mannen 
en 195.000 vrouwen. Het grootste deel, narnelijk 6oo'.ooo, behoort tot de 
groep loontrekkenden. Van de groep zelfstandigen waren 37.000 personen 
uitkeringsgerechtigd en van de groep vroeg gehandicapten waren dit er 
Toename uitkeringsgerechtigden 
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59.000. Ten opzichte van 1984 is het aantal uitkeringsgerechtigden met 6.000 
toegenomen. Deze stijging is kleiner dan in de voorafgaande jaren. Gezien de 
demografische ontwikkeling (vergrijzing) en de verwachte grotere deelname 
van de vrouw aan het arbeidsproces zal het aantal arbeidsongeschikten 
voorlopig nog blijven stijgen (GMD 1986). Ten gevolge van de vergrijzing zal 
de gemiddelde leeftijd bij toetreding tot het arbeidsongeschiktenbestand, die tot 
nu toe steeds daalde, in de toekomst stijgen (Rapportage arbeidsmarkt 1985, 
p. 76, de Jong 1984). Vooruitberekeningen geven bovendien aan dat de sterkste 
groei van het arbeidsongeschiktenbestand zich in het afgelopen decennium 
heeft voorgedaan. In de toekomst zwakt het groeitempo geleidelijk af. Daama 
zal het aantal uitkeringsgerechtigden gestaag dalen (de Jong 1984). 
Een onderverdeling van het aantal AAW/WAO-uitkeringsgerechtigden naar 
leeftijd laat eveneens zien dat de hoogste leeftijdsklasse, zowel in relatieve zin 
als in absolute zin, het grootste aantal arbeidsongeschikten telt (zie tabel 3.3.). 
Tabel 3.3. AA W /W AO-uitkeringen en leeftijd, ultimo 1985 
Leeftijdsklasse 
15-24 
25-34 
35 - 44 
45 - 54 
55-64 
Totaal 
Bron: GMD 1986. 
per 1000 oorspronkelijk 
AA W /W AO-verzekerden 
15 
48 
93 
204 
455 
113 
absolute 
aantallen 
26.071 
77.072 
125.468 
191.289 
291.063 
710.963 
Uit de tabel blijkt dat in de leeftijdsklasse 55 tot en met 64 jaar 45% van de 
oorspronkelijk verzekerden een AAW/WAO-uitkering heeft, terwijl van aile 
oorspronkelijk verzekerden slechts 11 % een AAW/WAO-uitkering heeft. Van 
de oorspronkelijk WAO-verzekerden heeft 49% een WAO-uitkering (GMD 
1986). Het WAO-toetredingsrisico neemt toe met de leeftijd (van Dijk e.a. 
1985). Aarts e.a. (1982b) komen tot de conclusie dat voor oudere werknemers 
de kans op WAO-toetreding ruim zes keer zo groat is als voor jongeren. 
Met betrekking tot de factor leeftijd lijkt het dat bij een ruime arbeidsmarkt 
vooral oudere werknemers geen werk zullen kunnen vinden. Ook in gevallen 
waarin nog een hoge of zelfs volledig resterende arbeidscapaciteit aanwezig 
is zullen voor ouderen onder slechte econornische omstandigheden geen plaat-
singsmogelijkheden gevonden kunnen worden. Bij toepassing van artikel 21, 
lid 2 sub a van de WAO worden zij dan ingedeeld in de hoogste invali-
diteitsklasse, teneinde hun inkomenspositie veilig te stellen. Dit bei:nvloedt 
natuurlijk het aantal toekenningen van volledige WAO-uitkeringen aan oudere 
werknemers. In het algemeen kan gesteld worden dat, indien er sprake is van 
hoge werkloosheid, de leeftijdsgrenzen bij de beoordeling van het al dan niet 
geschikt zijn voor deelname aan het arbeidsproces lager komen te liggen (van 
't Hullenaar en van Koningsveld 1986, p. 32). Een soortgelijke relatie tussen 
leeftijd en arbeidsongeschiktheid wordt volgens deze onderzoekers gelegd door 
bij de toepassing van de WAO het beroep en de opleiding te Iaten meespelen. 
In het algemeen geldt dat hoe beter de opleiding en hoe hoger het beroepsniveau 
van een werknemer is, des te kleiner de kans zal zijn dat hij arbeidsongeschikt 
wordt en blijft. Oudere werknemers hebben echter relatief vaak een gering 
opleidingsniveau en een laaggeschoold beroep. Als fysieke capaciteiten door 
slijtage, ziekte of ongeval geheel of gedeeltelijk wegvallen, dan heeft men 
als oudere werknemer op de arbeidsmarkt weinig meer te bieden en zal men 
Diagnosegroepen 
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arbeidsongeschikt worden verklaard. 
Tabel 3.4. Aantal uitkeringsgerechtigden AA W /WAO op 31 december naar 
diagnose vanaf 1981 
Diagnose 1981 1982 1983 1984 1985 
Infectie 5746 5687 5714 5653 5582 
Nieuwvormingen 11712 12145 12658 13047 13437 
Stofwisseling 9675 9904 10105 10284 10334 
Bloed 812 832 872 877 892 
Psyche 135494 143205 151366 159553 166512 
Zenuwstelsel 32968 34379 35802 37063 37823 
Hart en vaat 80786 80621 80497 80158 78138 
Ademhaling 31194 30658 30245 29668 28580 
Spijsvertering 14335 14736 15082 15446 15605 
Urogenitaal 4824 5037 5239 5085 5226 
Zwangerschap 143 185 211 257 346 
Huid 4527 4710 4899 5085 5226 
Bewegingsstelsel 155201 162962 171156 178997 184882 
Congenitaal en Perinataal 11394 12147 12652 13044 13438 
Symptom en 130337 124916 120314 116145 111066 
Ongevallen 29236 30348 31386 32487 33258 
Onbekend 1704 1826 1828 1522 228 
Totaa1 660108 674298 690026 704744 710963 
Bron: GMD 1986. 
In tabel 3.4. is het aantal uitkeringsgerechtigden AAW/WAO, verdeeld naar 
diagnose, weergegeven. Hieruit blijkt dat de meest voorkomende oorzaak 
van toetreding tot de AAW/WAO de ziekten in het bewegingsstelsel en 
psychische stoomissen zijn. In 1985 hadden deze beide ziekten betrekking op 
de helft (49,3%) van alle AAW/WAO-uitkeringsgerechtigden. Uit de tabel kan 
verder worden afgeleid dat het belang van beide ziekten als oorzaak voor de 
AAW/WAO-toetreding de afgelopen jaren is toegenomen. In 1981 hadden de 
ziekten in het bewegingsstelsel en de psychische stoomissen slechts betrekking 
op 44,0% van alle AAW/WAO-uitkeringsgerechtigden. 
Naast het soort stoomis is eveneens de mate van arbeidsongeschiktheid van 
belang. In tabel 3.5. is de ontwikkeling in het arbeidsgeschiktheidspercentage 
weergegeven. Hieruit blijkt dat het aantal uitkeringsgerechtigden met een 80--
100% arbeidsongeschiktheid veruit de grootste groep vormt. In 1985 had 
83,5% van de uitkeringsgerechtigden een 80-100% arbeidsongeschiktheid. Dit 
aandeel vertoont echter een gestage daling. In 1981 bedroeg dit aandeel85,2%. 
Hoewel een stilstand is opgetreden in de voortdurende sterke groei van het 
aantal toekenningen van een AAW/WAO-uitkering, is het totale hestand van 
uitkeringsgerechtigden in de afgelopen jaren blijven groeien (zie tabel 3.6.). 
Eveneens kan uit deze tabel worden afgeleid dat de hoogste leeftijdsklasse 
hieraan niet meer de grootste bijdrage Ievert. Dit betekent dat de gemiddelde 
leeftijd bij toekenning van een AAW/WAO-uitkering daalt. In de toekomst zal, 
zoals hiervoor reeds werd geconstateerd, de gemiddelde leeftijd bij toetreding 
tot het arbeidsongeschiktenbestand weer toenemen. 
Onderzoek toont aan dat de stijging van het aantal uitkeringsgerechtigden 
krachtens de WAO niet zozeer door het grote aantal jaarlijkse toetredingen 
wordt veroorzaakt, maar moet worden verklaard uit een structureel achterblij-
ven van het aantal uittredingen bij het aantal toetredingen (Bax 1984). Met 
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andere woorden: naast een grote kans om ziek te worden en in de WAO te 
belanden- vooral voor werknemers met lagere opleidingen en in lagere functies 
- blijkt dat men, eenmaal in de WAO terecht gekomen, maar een kleine kans 
heeft op herintreding in het arbeidsproces. 
Tabel3.5. Aantal uitkeringsgerechtigden vanaf 1981 AAW/WAO naar mate 
van arbeidsongeschiktheid op 31 december 
Mate van arbeids-
ongeschiktheid 1981 1982 1983 1984 1985 
15-25% 95315 16439 17240 17839 18002 
25-35% 21074 22728 24115 25232 25627 
35-45% 13789 14803 15851 16669 16908 
45-55% 24515 26096 27794 29322 30237 
55-65% 9594 10151 10745 11272 11490 
65-80% 13496 14059 14676 15133 15193 
80-100% 562281 570022 579605 589277 593506 
Totaal 660108 674298 690026 704744 710963 
Bron: GMD 1986. 
Tabel3.6. Aantal uitkeringsgerechtigden AAW/WAO op 31 december ver-
deeld naar leeftijd 
Leeftijd 1981 1982 1983 1984 1985 
15 t/m 24 jaar 28900 28605 27738 27089 26071 
25 t/in 34 jaar 76303 76815 77327 77396 77072 
35 t/m 44 jaar 106519 112178 116547 122006 125468 
45 t/m 54 jaar 175858 179426 183961 188003 191289 
55 t/m 64 jaar 272528 277274 284453 290250 291063 
Totaa1 660108 674298 690026 704744 710963 
Bron: GMD 1986. 
Bij het opstellen van een verklaring voor de groei van het totale WAG-volume 
kan men niet voorbijgaan aan hers tel en de benutting van restcapaciteit. Hers tel 
en benutting van restcapaciteit betekenen gehele of gedeeltelijke herintredingen 
in het arbeidsproces. Toetreding tot de WAO betekent gehele of gedeeltelijke 
uittreding uit het arbeidsproces. Er is dus een hechte relatie tussen arbeidsproces 
en arbeidsongeschiktheid. Het arbeidsongeschikt worden moet daarom gezien 
worden als een specifieke vorm van uittreding uit het arbeidsproces. 
Uit onderzoekvan Bijlsma en Koopmans (1985) blijkt dat mannen in de peri ode 
1970-1981, mede als gevolg van een gemiddelde hogere leeftijd, een hoger 
WAO-risico hadden dan vrouwen. Daarentegen is dit risico bij vrouwen sterker 
gestegen. Vooral als gevolg daarvan, en omdat bij vrouwen het aantal WAO-
verzekerden sterker is gegroeid, is bij hen de toename in het jaarlijks aantal 
toekenningen hoger. Zowel bij mannen als bij vrouwen is in de periode 1970-
1981 het jaarlijkse aanta1 beeindigingen gestegen. Bij vrouwen is deze stijging 
duidelijk sterker, niet aileen omdat het aanta1 vrouwelijke WAO-ers in die 
periode meer is toegenomen, maar ook omdat bij hen de beeindigingskans niet 
is gedaald, terwij1 dit voor mannen wel het geval is geweest. Dat het aantal 
vrouwelijke WAO-ers sterker is gegroeid is terug te voeren op de voor hen 
eveneens sterkere toename in de toekenningen als gevolg van vooral het sterker 
gestegen WAO-risico (Bijlsma en Koopmans 1985). 
3.4. Opleidingsniveau 
aard werkzaamheden/arbeids-
omstandigheden 
3.5. Werkloosheid 
15 
Over het opleidingsniveau van de populatie van partieel geschikte werknemers 
zijn slechts enkele algemene conclusies te trekken. In het algemeen geldt 
dat het opleidingsniveau van partieel geschikten lager is dan dat van de 
totale bevolking. In het voorgaande werd reeds geconstateerd dat de kans 
op een fysieke stoomis aanzienlijk toeneemt met het stijgen van de leeftijd. 
Oudere werknemers hebben relatief vaak een gering opleidingsniveau en een 
laaggeschoold beroep (van 't Hullenaar en van Koningsveld 1986, p. 37). 
Zij zijn vaker arbeidsongeschikt dan jongeren. Eveneens geldt dat mensen 
met een lagere scholing een hogere kans hebben op arbeidsongeschiktheid 
(Haveman e.a. 1984, p. 15). Door Aarts e.a. (1982b) is berekend dat de kans 
op WAO-toetreding voor werknemers met alleen lager onderwijs, ongeacht de 
leeftijdsverschillen, vijf maal zo groot is als voor mensen met een opleiding 
van middelbaar of hoger niveau. 
Eveneens blijkt uit deze studie dat van de WAO-toetreders 36% meer 
dan 10 jaar zwaar werk verricht; bij de WAO-verzekerden komt dit in 
slechts 17% van de gevallen voor. Het veelvuldig verrichten van lichamelijk 
belastende activiteiten, zoals heffen, dragen en bukken, komt bij WAO-
toetreders veel vaker voor dan bij WAO-verzekerden. Ook onplezierige 
arbeidsomstandigheden (vocht, stof, smerig werk) doen zich bij toetreders 
vaker voor. Zittend werk komt bij toetreders minder voor. De onderzoekers 
concluderen dat in veel gevallen de gezondheidsproblemen die tot WAO-
toetreding leiden samenhangen met een fysiek slijtageproces dat veroorzaakt 
wordt door het langdurig verrichten van zwaar werk (Aarts e.a. 1982b). Ook 
uit diverse andere onderzoeken blijkt dater een duidelijk relatie bestaat tussen 
laaggeschoolde en fysiek zware arbeidsomstandigheden en ziekteverzuim en 
arbeidsongeschiktheid. Het omgekeerde geldt eveneens: een vermindering van 
fysiek belastende werkomstandigheden leidt tot werkhervatting (zie Philipsen 
1969, Bax 1984, Van 't Hullenaar en van Koningsveld 1986). Van Dijk 
e.a. (1985) concluderen in hun onderzoek dat het produktiepersoneel en het 
schoonmaakpersonee1 de hoogste WAO-toetredingskans hebben en dat deze 
kans voor kantoorpersoneel veel kleiner is. Het onderhoudspersoneel neemt een 
1 tussenpositie in. Naast fysieke belasting heeft eveneens de psychische belasting 
duidelijk een invloed op langdurig verzuim en arbeidsongeschiktheid. De meest 
voorkomende oorzaak voor toetreding tot de AAW/WAO zijn de ziekten van 
het bewegingsstelsel gevolgd door psychische stoomissen (GMD 1986). Door 
van 't Hullenaar en van Koningsveld ( 1986) is een relatie gevonden tussen hoge 
psychische belasting en langdurig verzuim, maar niet tussen hoge psychische 
belasting en ru-beidsongeschiktheid. Daamaast constateerden zij als gevolg van 
langdurig verzuim een toename van strains en dat dit derhalve als oorzaak van 
arbeidsongeschiktheid aangemerkt kan worden. Het gaat hier met name om 
een toename van gevoelens van machteloosheid en depressieve gevoelens. De 
psychische belasting vermindert bij werkhervatting. 
In tabel 3.7. is de geregistreerde werkloosheid van partieel geschikte werkne-
mers weergegeven. Medio april1985 waren ruim 23.000 partieel geschikten-
voomamelijk mannen- als werkloos geregistreerd. Van de geregistreerde werk-
loze partieel geschikten was 90% Ianger dan een jaar werkloos, 58% Ianger dan 
3 jaar en 22% Ianger dan 5 jaar. De kans om tot de harde kern te behoren van 
de langdurig werklozen is voor partieel geschikten dus erg hoog. 
Naast de geregistreerde werkloosheid is de verborgen werkloosheid van belang. 
De schattingen van de omvang van de verborgen werkloosheid in de WAO 
lopen sterk uiteen. Het aantal verborgen werklozen onder WAO- ers bedraagt 
naar schatting rond 150.000 (Heertje 1974, van den Bosch en Petersen 1980). 
Volgens van den Bosch en Petersen (1981) bedroeg het aandeel van de 
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verborgen werkloosheid in het bestand van WAO-uitkeringsgerechtigden in 
1979 en 1980 respectievelijk 42 en 41 procent van het aantal mensjaren. 
Volgens Mensonides (1981) bestond in 1980 rond 1/4 tot 1/3 van het WAO-
bestand uit verborgen werklozen. Roodenburg en Wong Meeuw Ring (1985) 
schatten de arbeidsmarktcomponent in het totaal aan WAO-uitkeringen in 1980 
op 16,8 procent. Aarts e.a. (1982a) komen in hun onderzoek tot de conclusie 
dat van de WAO-toetreders in 1980, bij toetreding 29 a 49 procent en op 
den duur 53 a 73 procent in Staat is het eigen of ander passend werk te 
verrichten; 20 a 26% zou in de toekomst het eigen werk weer kunnen hervatten 
en 33 a 45 % ZOU tot ander passend werk in Staat zijn. Hieruit blijkt het 
belang van aangepaste arbeid voor de beperking van het langdurig verzuim 
en de arbeidsongeschiktheid. De regering stelt de werkloosheidscomponent 
in de arbeidsongeschiktheidsregelingen structureel op 50% van het aantal 
uitkeringsdagen (zie Hermans e.a. 1986). In het kader van de stelselherziening 
sociale zekerheid haalt het kabinet voor jongere en nieuwe arbeidsongeschikten 
de werkloosheidscomponent uit de WAO en de AAW (zie paragraaf 4.5. over 
het overheidsbeleid). 
Tabel3.7. Geregistreerde werklozen met een handicap naar geslacht en 
gerealiseerde duur van inschrijving, medio april 1985 
Inschrijvingsduur in jaren 
0-1 1-2 2-3 3-4 4 totaal 
x 1.000 personen 
Mannen 1,8 2,6 3,5 6,8 4,2 18,8 
Vrouwen 0,5 0,6 0,8 1,4 0,9 4,3 
Totaal 2,2 3,2 4,3 8,3 5,1 23,1 
Bron: Rapportage Arbeidsmarkt 1985, p. 38 
WAO-toetreders verkeren niet alleen in fysiek of medisch, maar door hun 
relatief !age opleidingsniveau ook in socio-economisch opzicht in ongunstigere 
omstandigheden. Een facet hiervan is de positie op de exteme, regionale 
arbeidsmarkt. Van de WAO-toetreders, zo blijkt uit onderzoek, is 26% met 
werkloosheid geconfronteerd, terwijl bij de WAO-verzekerden dit percentage 
slechts 13% bedraagt. Met name onder bouwvakkers komt werkloosheid vaak 
voor. Vergelijking van de verdeling van bedrijfssectoren leert dat onder WAO-
toetreders de bouwvakkers in sterke mate oververtegenwoordigd zijn. Dit zal 
geen verwondering wekken gezien het feit dat juist in de bouw langdurig zwaar 
werk wordt verricht (Aarts e.a. 1982b ). De organisatie van de arbeid in de bouw 
biedt betrekkelijk zelden ruimte voor aanpassing van het werk aan de handicap. 
Het ontbreken van passende arbeid- met name ook bij de eigen organisatie - is 
een zeer belangrijke factor bij het ontstaan van arbeidsongeschiktheid (Soeters 
1983, Aarts e.a. 1982b ). 
WAO-ers zijn vooral uit kleinere bedrijven afkomstig. Het gaat hierbij om een 
samenspel van verschillende aspecten. De belangrijkste zijn de economische 
positie van het bedrijf en de aanwezigheid van een sociaal beleid ten aanzien 
van zieke werknemers. De ontwikkeling van een sociaal beleid komt vaker voor 
bij grotere ondememingen met een geschoolde personeelsafdeling (Bax 1984). 
Ook door Aarts (1984) is een klein doch significant effect van de omvang van 
een bedrijf op het bedrijfsinvalideringspercentage gevonden. 
Uit onderzoek van Aarts e.a. (1982b) blijkt dat van de WAO-toetreders 61 % 
werkzaam is in kleinere bedrijven (minder dan 100 personeelsleden), tegen 
49% van de WAO-verzekerden. Dit verschil wordt deels veroorzaakt door 
de relatief geringe omvang van bouwbedrijven in het algemeen en door de 
3. 7. Samenvatting 
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oververtegenwoordiging van de bouwnijverheid onder de WAO-toetreders in 
bet bijzonder. Voor een deel vloeit dit voort uit de omstandigheid dat WAO-
toetreders in de industrie en in de commerciele dienstensector werkzaam zijn in 
kleinere bedrijven. Met andere woorden grotere industriele en dienstverlenende 
bedrijven, zoals bet grootwinkelbedrijf en bank- en verzekeringsinstellingen, 
leveren relatief weinig arbeidsongeschikten. Mogelijk houdt dit verband met 
de ruime mogelijkheden die grotere bedrijven hebben om een uitgewerkt so-
ciaal beleid te voeren. Onderdeel van dit beleid zijn maatregelen gericht op bet 
voorkomen van langdurig verzuim of op bet bespoedigen van werkhervatting 
indien verzuim dreigt over te gaan in permanente afwezigheid. Bedrijven waar 
WAO-toetreders werken besteden minder aandacht aan voor verzuimbestrij-
ding relevante onderdelen van bet sociaal beleid. Dit zou bet gevolg kunnen zijn 
van een slechtere financieel-economische positie. WAO-toetreders onderschei-
den zich doordat zij in zwakkere bedrijven werken. Dit kan in verband worden 
gebracht met de kwetsbare positie die vooral verminderd belastbare werkne-
mers in dergelijke bedrijven hebben. In hun onderzoek naar oorzaken voor ar-
beidsongeschiktheid komen van 't Hullenaar en van Koningsveld (1986) tot 
de conclusie dat niet de arbeidsomstandigheden en ook niet de beloning daar-
van veroorzaken dat relatief veel ouderen arbeidsongeschikt worden, maar dat 
dit verschijnsel vermoedelijk herleidbaar is tot bet in ondememingen gevoerde 
personeelsbeleid en de wijze waarop de uitkerende instanties hierop reageren. 
Waarschijnlijk zijn vele "arbeidsongeschikten" niet afgebrand, maar afgedankt. 
De populatie van partieel geschikten in Nederland omvat ruim een miljoen 
mensen. Het gaat hierbij om ongeveer 10% van de bevolking. Mede onder 
invloed van de vergrijzing van de bevolking zal bet aantal partieel geschikten 
voorlopig blijven stijgen. De overgrote meerderheid van de partieel geschikten 
heeft een fysieke stoomis. De meest voorkomende stoomis is een stoomis in 
bet uithoudingsvermogen, gevolgd door een stoomis in de loopfunctie. Van 
alle functionele stoomissen is bijna 85% bet gevolg van ziekte of ouderdom. 
Het aantal vrouwen met een fysieke stoomis is relatief groter dan bet aantal 
mannen met een fysieke stoomis. Partieel geschikten zijn vaak ongehuwd en 
wonen vaak aileen. 
In Nederland ontvangen ruim 700.000 personen, waarvan 500.000 mannen, een 
uitkering wegens arbeidsongeschiktheid. Het grootste deel, 600.000 behoort 
tot de groep loontrekkenden. De stijging van bet aantal uitkeringsgerechtigden 
krachtens de WAO wordt niet zozeer veroorzaakt door bet grote aantal jaarlijkse 
toetredingen, maar door bet structureel achterblijven van bet aantal uittredin-
gen. Eenmaal in de WAO terecht gekomen is de kans op herintreding in bet ar-
beidsproces klein. De kans om tot de harde kern langdurig werklozen te horen is 
erg groot. De belangrijkste oorzaken voor toetreding tot de AAW/WAO zijn de 
ziekten in bet bewegingsstelsel en psychische problemen. De populatie van ar-
beidsongeschikten wordt gekenmerkt door oudere mannelijke werknemers met 
een relatief lage scholing en lage beroepsstatus. Ruim 80% van de uitkerings-
gerechtigden heeft een arbeidsongeschiktheids-percentage van 80-100%. Het 
merendeel van de WAO-ers is afkomstig uit kleinere bedrijven. Het gaat hierbij 
om een samenspel van factoren. Waarschijnlijk zijn vele "arbeidsongeschikten" 
niet afgebrand, maar afgedankt. 
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4. Maatschappelijke ontwikkelingen 
In dit hoofdstuk wordt een overzicht gegeven van een aantal maatschappelij-
ke ontwikkelingen, welke een belemmerende of bevorderende rol spelen of 
kunnen spe1en op de integratie van partieel geschikte werknemers in bet re-
guliere arbeidsproces. Achtereenvolgens zal aandacht worden besteed aan de 
economische ontwikkeling, de veranderende werkgelegenheids- en beroepen-
structuur, de technologische ontwikkeling, bet overheidsbeleid, deeltijdarbeid 
en aan arbeidstijdverkorting. Nagegaan wordt welke invloed deze ontwikkelin-
gen hebben op de tewerkstellingsmogelijkheden van partieel geschikte werkne-
mers. 
De stagnerende economische groei, die zich in bet begin van de jaren zeventig 
begon af te tekenen, heeft directe gevolgen voor de positie van de partieel 
geschikte werknemers op de arbeidsmarkt. Het Economisch en Sociaal Comite 
van de Europese Gemeenschap komt in 1981 - bet Internationaal jaar van 
Gehandicapten - tot de volgende conclusie: "gevreesd moet worden dat de 
kansen voor de gehandicapten om werk te vinden in de huidige economische 
situatie - stijgende werkloosheid in alle lidstaten, zonder enig vooruitzicht 
op verbetering - sneller zullen afnemen dan die van anderen". Analyses 
van de werkloosheid tonen eenduidig aan dat de werkloosheid van minder 
geschikten beduidend boger ligt dan die van de beroepsbevolking in bet 
algemeen (Mangin 1983, Burkhauser and Haveman 1984, Lonsdale and Walker 
1984 ). De werkloosheidsduur van de partieel geschikte werknemers is eveneens 
boger dan van de beroepsbevolking in bet algemeen. Zo is bijvoorbeeld voor de 
Bondsrepubliek vastgesteld dat partieel geschikte werknemers onafhankelijk 
van leeftijd, kwalificaties en de wensen met betrekking tot de werktijd bijna 
dubbel zo lang werkloos zijn dan de overige werknemers (Semlinger 1984, p. 
18). In hoofdstuk 3 werd geconstateerd dat ook in Nederland de kans om tot de 
harde kern te behoren van de langdurig werklozen voor partieel geschikten erg 
hoog is. 
In de literatuur worden voor deze relatief slechtere situatie van minder inzetbare 
werknemers op de arbeidsmarkt de volgende verklaringen gegeven (Stichting 
Ipso Facto 1985a, Schmid und Semlinger 1984, Bax 1985, Van den Bosch en 
Petersen 1980): 
De geringere prestaties en daarmee hogere kosten van bet in dienst hebben 
van partieel geschikte werknemers. In zijn wens om de produktiekosten 
terug te dringen is de werkgever van oudsher geneigd slechts geheel valide 
arbeidskrachten in bet produktieproces op te nemen. In een ruime arbeids-
markt moeten de partieel geschikten concurreren met een grote hoeveelheid 
jonge vooral goed geschoolde en met name gezonde arbeidskrachten. Door 
deze ongelijke concurrentiestrijd is bet niet verwonderlijk dat vele partieel 
geschikten weinig kans maken op de arbeidsmarkt. Indien geen sprake is 
van lagere prestaties kan de etikettering "gehandicapt" een zelfde negatieve 
signaalwerking hebben als het etiket "vrouw", "oud" of "werkloos". 
Bedrijven geven eerder de voorrang aan eigen personeel dat minder 
inzetbaar is geworden, dan aan bet extern aannemen van partieel geschikten. 
Een toename van bet aantal werknemers dat als geheel of gedeeltelijk 
arbeidsongeschikt, bet arbeidsproces verlaat. Niet zo zeer als gevolg 
van lichamelijke klachten, maar ook steeds meer door de gevolgen van 
produktiestress voelen veel werknemers zich niet meer op hun plaats in bet 
bedrijf. 
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Het streven van producenten naar een steeds efficientere produktiemethode 
is er vaak de oorzaak van dat vee!, vooral oudere werknemers zich niet meer 
op hun plaats voelen en niet zo veel bezwaar hebben tegen een eventuele 
afkeuring. 
Werkgevers trachten hun ( overtollige) werknemers, die iets mankeren of 
mankeerden, al dan niet met de medewerking van de werknemer zelf, onder 
te brengen in de WAO. 
Nu de economie weer aantrekt vertoont het percentage partieel geschikten dat 
door bemiddeling van de Gemeenschappelijke Medische Dienst (GMD) een 
nieuwe baan krijgt ook weer een Iichte groei (Trouw, 6 december 1985). On-
danks deze positieve wending in 1985 vond er tussen 1980- 1985 een relatieve 
stijging plaats van het aantal re1ntegratie-afsluitingen zonder baan. In deze stij-
ging weerspiegelen zich naast de werkgelegenheidsontwikkeling o.a. de re-
latieve achterstandspositie van de GMD-belanghebbenden op de arbeidsmarkt 
en de wijze waarop de arbeidsbureaus bij hun bemiddelingsactiviteiten voor 
GMD-belanghebbenden andere prioriteiten hebben gesteld. Per sal do groeit het 
aantal arbeidsongeschikten nog steeds, zij het dat die groei afnam (GMD 1986). 
In alle bedrijfstakken (landbouw, industrie, overige nijverheid, tertiaire dien-
sten en kwartaire diensten) zal de werkgelegenheid op middellange termijn 
afnemen. Deze teruggang blijft beperkt in de tertiaire en kwartaire sector. Het 
werkgelegenheidsverlies in de tertiaire sector is voomamelijk geconcentreerd 
in de handel. In de overige commerciele dienstverlening neemt de werkgele-
genheid naar verwachting verder toe (Werkgroep Antos 1984 ). In de beroepen-
structuur van de werkgelegenheid voltrekt zich, over een wat langere periode 
bezien, een verschuiving waarbij het aandeel van de agrarische, commerciele 
en industriele en andere uitvoerende functies terugloopt ten gunste van de we-
tenschappelijke en vakspecialistische functies, de administratieve en dienstver-
lenende functie. 
In het verleden is het aandeel van de algemeen opgeleiden in de werkgelegen-
heid, met name in de categorie uitsluitend lager onderwijs sterk teruggelopen 
ten gunste van de gediplomeerden van het beroepsonderwijs, vooral van het 
naast hogere niveau. Er is weinig reden, volgens de Werkgroep Antos , om aan 
te nemen, dat deze ontwikkeling zich niet zou voortzetten. Onder invloed van de 
technologische ontwikkeling ontstaan in de industriele sectoren bredere func-
ties, die een hoger scholingsniveau vereisen (LBO plus leerlingwezen ofMBO). 
Naast technologische veranderingen hebben ook organisatorische veranderin-
gen tot gevolg dat de tendens om hogere opleidingseisen te stellen aan nieuw 
personeel dan het gemiddelde niveau van het zittende personeel zal aanhouden. 
De combinatie van inkrimpende werkgelegenheid en groeiende beroepsbevol-
king leidt tot een aanbodoverschot in totaliteit. Bovendien leidt dit aanbodover-
schot tot een voortgaande stijging van de onderwijsdeelneming. Met name de 
toenemende aanbodsoverschotten van hoger opgeleiden, die doorwerken in de 
beloningsvoeten, brengen een nivellering in de beloningsvoeten op gang, waar-
door een substitutieproces op gang wordt gebracht. 
Welke gevolgen hebben deze ontwikkelingen op de arbeidsmarkt voor de 
positie van de minder inzetbare werknemers? 
De ontwikkeling in de werkgelegenheid van de agrarische sector naar de 
dienstensector en van handarbeid naar witteboord arbeid heeft verschillende 
gevolgen voor de verschillende groepen van partieel geschikten (Wadensjo 
1984, p. 27). Personen die een of meer vaardigheden missen als gevolg van 
een lichamelijke stoomis kunnen vaak gemakkelijker een witteboordbaan aan 
dan bijvoorbeeld banen in de industrie of de landbouw. Aan de andere kant 
kan de ontwikkeling in de industriele en beroepenstructuur dit voor mensen 
met een psychische stoomis bemoeilijken. Ook de veranderingen binnen de 
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landbouw en de industrie (bredere functies en hogere scholingseisen) hebben 
een negatieve invloed op de werkvooruitzichten voor deze laatste groep. 
Niet aileen het soort maar ook het tempo van de structurele verandering is 
van belang. Diverse Zweedse studies tonen aan dat ais regel 25% van de 
werknemers een verminderde capaciteit hebben of andere problemen bij het 
vinden van een baan in de reguliere arbeidsmarkt en dat een groot deel nooit 
een nieuwe baan vindt na sluiting van hun bedrijf. 
Onder nieuwe technologieen wordt hier verstaan de introductie van micro-
electronica in grote delen van beroepsactiviteiten. De toepassing van nieuwe 
technologieen verandert niet aileen de arbeidsplaats en het productieproces, ook 
de organisatie van het werk en de vraag naar arbeid veranderen. 
De gevolgen van nieuwe technologieen voor partieel geschikten varieren, door-
dat deze laatste geen hom ogene groep vormen. Automatisering en robottisering 
verminderen de hoeveelheid handarbeid in het productieproces, terwijl de pro-
cesbeheersingstaken hierdoor toenemen. Voor ongeschoolde partieel geschik-
ten kan dit het verlies van banen betekenen, maar voor mensen met een stoornis 
van fysieke aard kan dit een verlaging van de drempel betekenen. Voor mensen 
met een psychische stoornis betekenen de hogere scholings- en vaardigheids-
eisen, als gevolg van de technologische ontwikkeling, een vermindering van 
de uitzichten op een baan. Tegelijkertijd echter verhoogt de ontwikkeling van 
eenvoudig te bedienen machines hun arbeidsmogelijkheden (Albeda 1984, ILO 
1984a en ILO 1984b). 
Uit het onderzoek van Williams e.a. (1985) naar de invloed van kantoortech-
nologie op de omvang en de structuur van de werkgelegenheid blijkt het vol-
gende. Bijna aile respondenten geloven dat kantoortechnologie tot een ver-
mindering van bepaalde typen kantoorbanen leidt. De onderzoekers merken 
hierbij op dat dit niet in alle gevallen een algemene vermindering van het 
aantai tewerkgestelden betekent. Het type banen dat afneemt zijn de routine-
matige ongeschoolde kantoorbanen, zoais dataverwerkingsfuncties, typen en 
secretaresse werk. Ongeveer de helft van de respondenten zagen veranderin-
gen in het patroon van de werkgelegenheid als gevolg van de kantoortech-
nologie: een daiing van het laaggeschoolde typewerk, secretaresse- en kan-
toorbanen en een "verbreding" van bepaalde bestaande functies van aigemene 
secretaresse naar persoonlijke secretaresse functies en het creeren van meer 
coordinerende/superviserende kantoorrollen. Daarnaast waren de responden-
ten van mening dat de omvang van deeltijdarbeid toeneemt of zai toenemen als 
gevolg van automatisering. 
In fabrieken en in kantoren wordt, ais gevolg van nieuwe kantoortechnolo-
gieen en de daaraan verbonden vormen van werkorganisatie, in alle sectoren 
van beroepsactiviteiten het beeldscherm in hoog tempo gei:ntroduceerd. Door 
de hoge visuele eisen en beweeglijkheidseisen van handen en vingers nemen de 
arbeidsmogelijkheden afvoorpersonen met een visuele stoornis ofbeperkte be-
wegingsmogelijkheid van handen en vingers. Dit geldt eveneens voor psychia-
trische patienten onder invloed van de toenemende tijdsdruk en geringere com-
plexiteit van het werk (ILO 1984a). Uit het IPM-onderzoek (1970) komt naar 
voren dat met name blinden door werkgevers het minst aantrekkelijk werden 
gevonden. Daar staat tegenover dat kantoorautomatisering en computergebruik 
de mogelijkheden voor blinden en slechtzienden verruimen. Portheine, direk-
teur van Resus b.v.- een ondememing die zich bezig houdt met ontwikkeling 
en produktie van communicatie-apparatuur- is van mening dat kantoorautoma-
tisering en computergebruik het mogelijk maakt voor blinden en slechtzien-
den om werkzaamheden te vervullen met een efficientie welke van zienden 
wordt verwacht. De daarvoor benodigde werkplekaanpassingen zijn goeddeels 
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beschikbaar (Portheine 1984). Ervaringen in bet "Berufsfi::irderungswerk Hei-
delberg"- een van de grootste West Duitse centra gericht op beroepsrehabili-
tatie van volwassenen - bevestigen de praktische mogelijkheden voor blinden 
in bet gebied van de data verwerking, met name daar waar ondememers op-
drachten van clienten telefonisch ontvangen. In dit centrum kunnen volwassen 
gehandicapten in 35 verschillende beroepen zich Iaten opleiden. De meeste van 
hen vinden na beeindiging een baan. Hierbij staan de dataverwerkers aan de 
kop. Wanneer bet hoofd "klar" is, dan kunnen zowel mensen in een rolstoel, 
blinden, doven, mensen met motorische storingen aan de handen en zelfs meer-
voudig gehandicapten een arbeidsplaats vinden (Fischbach 1984). 
De toepassing van computer en micro-electronica vergroot dus de beroepsmo-
gelijkheden van partieel geschikte werknemers, met name werknemers met een 
fysieke stoomis. 
Door toepassing van nieuwe technologieen kunnen de arbeidsmarktmogelijk-
heden voor partieel geschikten met emstige motorische stoomissen worden 
uitgebreid. De ontwikkeling van gecomputeriseerde telecommunicatie maakt 
bet mogelijk bet werk naar de mensen te brengen in plaats van bet vervoeren 
van mensen naar hun werk. Tevens wordt hierdoor de flexibiliteit in de arbeids-
uren vergroot. Onderzoek toont aan dat thuiswerk met micro-computers niet 
alleen meer mogelijkheden op een baan geeft aan gehandicapte werknemers, 
maar ook aantrekkelijke kanten heeft voor de werkgever (Remote Work Units 
Project for Disabled People 1985). Thuiswerk neemt in Nederland sterk toe. 
Hierbij gaat bet vooral om thuiswerk dat mogelijk gemaakt is door techni-
sche veranderingen. Een groeiend aantal thuiswerksters werkt op computer-
terminals. Vooral de kleinere bedrijven besteden hun werk uit. Veel drukke-
rijen schakelen thuiswerksters in voor de verwerking van bestellingen. Bedrij-
ven die volledig zijn geautomatiseerd kunnen zelfs bet dagelijkse kantoorwerk 
uitbesteden. Verwacht wordt dat ook grote ondememingen thuiswerkers in 
dienst zullen gaan nemen voor bet opvangen van pieken. Door technologische 
veranderingen, zoals de glasvezelkabel om computers met elkaar te verbinden, 
wordt dat heel aantrekkelijk. (Nederland loopt in deze ontwikkeling achter bij 
de Verenigde Staten en andere Europese Ianden.) De kosten van de automati-
sering worden steeds lager, zodat bedrijven makkelijker besluiten computers 
bij thuiswerksters te installeren. De loonkosten van thuiswerkers zijn lager. 
Een bijkomend voordeel voor werkgevers is dat de meeste thuiswerksters niet 
in vakbonden zijn georganiseerd. Het geautomatiseerde thuiswerk verdient 
redelijk goed in vergelijking met andere vormen van thuisarbeid, als gevolg 
van bet tekort aan dergelijke werkneemsters. Nadelen van bet thuiswerk zijn 
dat bet werk en de inkomsten onregelmatig zijn en dat de werknemers meer 
gecontroleerd kunnen worden. Een derde nadeel is dat thuiswerk ge!soleerd 
plaats vindt (de Volkskrant, 23 oktober 1985). Een bijdrage tot sociale integratie 
wordt hierdoor niet of nauwelijks tot stand gebracht. 
In Groningen is, op initiatief van de Stichting Fokus-Telework, een eerste 
arbeidsproject voor lichamelijk zwaar gehandicapten gestart met als doel 
betaalde banen in de administratieve sector te creeren. Hierbij wordt gebruik 
gemaakt van aangepaste computers die thuis zijn ge!nstalleerd (Trouw, 15 
november 1985). 
Nieuwe technologieen maken eveneens een verkorting van de arbeidsduur 
of de invoering van flexibele tijds- en organisatieschema 's mogelijk, hetgeen 
duidelijke voordelen heeft voor de minder inzetbare werknemers. Bovendien 
voorzien de nieuwe technologieen in nieuwe technische hulpmiddelen voor 
deze groep werknemers, waardoor zij zelfstandiger worden en de arbeidsmo-
gelijkheden toenemen (Albeda 1984). 
Geconcludeerd kan worden dat nieuwe technologieen nieuwe arbeidsmogelijk-
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beden voor de partieel gescbikten bieden en dat zij de keuzevrijbeid van partieel 
gescbikten vergroot. Met name geldt dit voor partieel gescbikte werknemers 
met een fysieke stoomis. Rada (1980) komt in zijn studie naar de invloed 
van micro-electronica tot de conclusie dat de dienstensector bierdoor sterk 
zal worden be"invloed, zowel in kwalitatieve als in kwantitatieve zin, terwijl 
de industriele sector hierdoor relatief weinig wordt be"invloed, als gevolg van 
baar traditioneel bogere productiviteitsniveau. In dit verband is bet van belang 
na te gaan of de veranderende kantoorstructuur tewerkstellingsmoge1ijkbeden 
creeert voor de minder inzetbare werknemers. 
Mede onder invloed van bet grote aantal oorlogsinvaliden komt er na de 
Tweede Wereldoorlog een meer algemene belangstelling voor re"integratie van 
gebandicapten in bet arbeidsproces. In 1947 wordt de Wet Plaatsing Minder-
valide Arbeidskracbten van kracbt. Centraal in deze wet is de verplicbting aan 
werkgevers om 2% van hun werknemersbestand te laten bestaan uit partieel 
gescbikte werknemers. De betreffende bepalingen bebben in de praktijk niet 
gefunctioneerd. De belangrijkste reden hiervoor is de inadequate definitie van 
het begrip mindervalide en bet hierdoor ontbreken van mogelijkheden om de 
naleving van deze wet te stimuleren of af te dwingen (Tweede Kamer, zitting 
1981-1982, 17384, or. 3). Door de krappe arbeidsmarkt in de vijftiger en begin 
zestiger jaren bestond er evenwel geen noodzaak om tot bijstelling van deze 
maatregel over te gaan. De stagnatie van de economiscbe groei, die zicb in bet 
begin van de jaren zeventig begon af te tekenen bracbt bierin verandering. 
Op 16 april 1982 wordt de ontwerp-Wet Arbeid Gebandicapte Werknemers 
(WAGW) bij de Tweede Kamer ingediend. Doel van de WAGW is de deelname 
van gebandicapten aan bet arbeidsproces te bevorderen en zo mogelijkheden te 
bieden voor ontplooi"ing en maatscbappelijke integratie van deze werknemers. 
Daamaast beoogt de wet bet aantal gehandicapten dat een beroep moet doen 
op een sociale uitkering terug te brengen. In tegenstelling tot de wet uit 1947 
wordt in de ontwerp-WAGW uitvoerig bescbreven welke gebandicapten tot de 
personenkring van de WAGW gerekend kunnen worden. Om er voor te zorgen 
deze werknemers in bet arbeidsproces te bouden, dan wel aan passend werk te 
bel pen, worden in de wet drie kempunten waarop bet beleid zicb dient te ricbten 
onderscbeiden (Sticbting Ipso Facto 1985a, pp. 15 e.v.). 
Het eerste kempunt, bet verminderen van buiten de gebandicapte zelf gelegen 
belemmeringen, betreft het tekort aan arbeidsplaatsen. In bet wetsontwerp 
werd een quotumverplicbting van 5% voorgesteld. Dit bield in dat iedere 
werkgever met meer dan 20 werknemers verplicbt was om tenrninste een 
gebandicapte werknemer in dienst te bebben. Werkgevers waren van mening 
dat de voorgestelde quotumverplicbting zou leiden tot ongewenste etikettering 
en categorisering varf de werknemers in bet bedrijf. Een ander bezwaar 
tegen de quotumverplicbting is dat bedrijven die een preventief sociaal 
beleid voeren worden "bestraft" (Van Koningsveld en van 't Hullenaar 1982, 
COB/SER 1984). Van de kant van de werknemers en de organisaties van 
gebandicapten werd positief gereageerd op de on twerp-WAG W. Als gevolg van 
de bezwaren werd bet ontwerp in 1984 op een aantal punten bijgesteld. Voor bet 
grootste deel badden deze bijstellingen betrekking op de quotumverplicbting. 
In plaats daarvan wordt de verantwoordelijkheid voor de arbeidsintegratie 
van gebandicapten primair bij bet georganiseerd bedrijfsleven gelegd. De 
mogelijkheid om alsnog een quotumverplicbting in te voeren is opengelaten. 
Het percentage kan daarbij varieren van 3% tot 7%. Het gaat hierbij om rood 
150.000 arbeidsplaatsen bij een gemiddelde percentage van 5% na 3 jaar. 
Werkgevers die niet aan bet verplicbte percentage voldoen, zal een geldelijke 
bijdrage worden opgelegd. 
Werkgevers die meer doen dan waartoe zij verplicbt zijn, kunnen in aanmerking 
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komen voor een tegemoetkoming. Bedrijven die vanwege de aard van het werk 
of hun organisatie bier niet aan kunnen voldoen kunnen ontheffing vragen. 
Een nadeel van alle quotumregelingen is vooral dat zij niet soepel genoeg 
zijn om de problemen van een dergelijke heterogene groep werknemers uit 
de weg te kunnen ruimen (Economisch en Sociaal Comite 1981). Met name 
voor de zwaargehandicapten schiet het quotumsysteem te kort. Ook in gebieden 
waar de bedrijvenstructuur gekenmerkt wordt door kleine bedrijven schiet het 
quotumsysteem tekort in het voorzien in de behoefte aan werkgelegenheid voor 
gehandicapten (Community of Capodarco 1979). In hoeverre het opleggen van 
een quotumverplichting een bijdrage Ievert aan een verdergaande integratie 
van gehandicapten in het arbeidsproces is afhankelijk van een effectief 
registratiesysteem. Dit laatste ontbreekt op dit moment (Stichting Ipso Facto 
1985a). 
Het tweede kernpunt betreft het reduceren van belemmeringen die bij partieel 
geschikte werknemers zelf gelegen zijn. Binnen de ontwerp-WAGW wordt 
in dit verband gedacht aan aanpassing op het gebied van de arbeidsplaat-
sen, vervoersmiddelen, huisvesting en aan om-, her- en bijscholing. Om te 
bevorderen, dat gedeeltelijk arbeidsongeschikte werknemers in eigen bedrijf 
of elders aan het werk kunnen blijven zijn in het wetsvoorstel wijzigingen 
in de Ziektewet (art. 30) en de Algemene Arbeidsongeschiktheidswet (art. 
57) voorgesteld. Krachtens art. 57a AAW is de bedrijfsvereniging bevoegd 
de werkgever "op diens verzoek in aanmerking te brengen voor een bedrag 
in de kosten welke voortvloeien uit de noodzakelijke aanpassing van de ar-
beidsplaatsen, de productie- en werkmethoden en de bij arbeid te gebruiken 
hulpmiddelen". Knichtens de voorgestelde wijziging van art. 30 Ziektewet kan 
de werkgever geacht worden de werknemer passende arbeid aan te bieden. 
Wanneer de werkgever geen medewerking verleent aan een herplaatsing in het 
bedrijf, kan het ziekengeld op de werkgever verhaald worden. 
Een derde kernpunt is erop gericht om de samenwerking tussen de verschil-
lende uitvoeringsorganen te bevorderen en de arbeidsbemiddeling ten behoeve 
van gehandicapten te intensiveren. De arbeidsbemiddeling voor gehandicapten 
wordt opgedragen aan de Gemeenschappelijke Medische Diensten. De subsi-
dies aan de AVO, het arbeidsbemiddelingsbureau voor gehandicapten, worden 
in 1986 fors gekort. In 1989 wordt de subsidiekraan helemaal dichtgedraaid. 
Volgens direkteur Vuister van de AVO zijn de Gemeenschappelijke Diensten 
onvoldoende toegerust voor deze taak, met als gevolg dat de gehandicapten 
tussen wal en schip zullen vallen (Trouw, 6 december 1985). 
Met ingang van 1 juli 1986 is de WAGW in werking getreden. Of de invoering 
van de WAGW voor veel bedrijven een aanleiding zal zijn om elke soort 
gehandicapte die onder deze wet valt in het arbeidsproces op te nemen, is 
moeilijk na te gaan. Vee) bedrijven zullen trachten een middenweg te vinden 
tussen enerzijds economische overwegingen, anderzijds sociale bewogenheid 
of wettelijke verplichting. Eveneens zal getracht worden om die gehandicapten 
in het werknemersbestand op te nemen, die de minste integratieproblemen 
veroorzaken. 
In het onderzoeksrapport van de Stichting Ipso Facto (1985b) wordt gecon-
cludeerd dat de kans dat degenen die eenmaal buiten het arbeidsproces staan 
door de WAGW in het arbeidsproces zullen worden opgenomen, nagenoeg 
nihil moet worden geacht. De WAGW heeft alleen enige kans van slagen 
waar het gaat om het beperken van de instroom in de WAO. Ook Vriethoff 
(1985) komt tot de conclusie dat de kans dat partieel geschikte werknemers 
dankzij de WAGW weer aan het werk kunnen nihil is. Ook Menken en van 
Vliet (1986) zijn van mening dat, daar in de WAGW de verantwoordelijkheid 
voor arbeids(re )integratie bij de sociale partners is gelegd, het accent in de 
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eerste WAGW-jaren op het tegengaan van de uitstroom van werknemers uit 
het arbeidsproces wegens arbeidsongeschiktheid zal liggen. Op lange termijn 
verwachten zij een accentverschuiving. 
Op grand van de oude AAW/WAO bepalingen konden arbeidsmarktfactoren 
een rol spelen bij het vaststellen van het arbeidsongeschiktheidspercentage. 
Verzekerden die medisch-arbeidskundig gezien nog tot enige arbeid in staat 
waren, werden in de regel volledig arbeidsongeschikt geacht, wanneer er voor 
hen geen passende arbeid beschikbaar was of wanneer zij er niet in slaagden 
in principe wel beschikbare passende arbeid te verkrijgen. In het laatste geval 
ging het uitvoeringsorgaan er vanuit dat het niet vinden van werk veroorzaakt 
werd door de handicap, tenzij het tegendeel was gebleken. In beide gevallen 
kon aanspraak worden gemaakt op een volledige arbeidsongeschiktheidsuitke-
ring. In het kader van de stelselherziening sociale zekerheid per 1 januari 1987 
haalt het kabinet voor jongere en nieuwe arbeidsongeschikten de werkloos-
heidscomponent uit de WAO en de AAW. De regering stelt de werkloosheids-
component in de arbeidsongeschiktheidsregelingen structureel op 50% van het 
aantal uitkeringsdagen. Door uit te gaan van dit (te) hoge percentage verbor-
gen werkloosheid (zie paragraaf 3.5.) kan een duidelijk bezuinigingsresultaat 
worden verwacht van de stelsel herziening sociale zekerheid. De nieuwe maat-
regel houdt in dat arbeidsongeschikten slechts voor dat deel dat zij werke-
lijk medisch ongeschikt zijn een WAO- of AAW-uitkering krijgen en voor de 
rest zijn aangewezen op een werkloosheidsuitkering, waarvan de duur kor-
ter en de uitkering lager is. In dit verband heeft de ANIB, bond van gehan-
dicapten en arbeidsongeschikten, opgemerkt dat "de WAGW wordt gebruikt 
om bezuinigingen op het sociale-zekerheidsstelsel te legitimeren" (Vriethoff 
1985, Goemans 1986). De vaststelling van de mate van arbeidsongeschiktheid 
wordt hierdoor teruggebracht tot een puur medisch-technische aangelegen-
heid, en waarbij de arbeidsongeschikte werknemers delen in het werkloosheids-
risico (Klosse 1985). De afschaffing van het werkloosheidsdeel in de arbeids-
ongeschiktheidsuitkeringen zal aileen gaan gelden voor arbeidsongeschikten 
onder de 35 jaar (15% van het hestand) en voor mensen die via invoering 
van de gewijzigde wetten voor een arbeidsongeschiktheidsuitkering in aanmer-
king gaan komen. Arbeidsongeschikten onder de 35 jaar zullen in fasen wor-
den herbeoordeeld. Bij deze herbeoordeling zal voor het bepalen van het ar-
beidsongeschiktheidspercentage geen rekening meer worden gehouden met de 
kansen op de arbeidsmarkt van de arbeidsongeschikten. Voor het deel dat zij 
niet arbeidsongeschikt maar werkloos zijn, kunnen zij in aanmerking komen 
voor een aanvullende, naar het laatste loon berekende werkloosheidsuitkering. 
De duur van deze aanvullende werkloosheidsuitkering is voor hen bij wijze van 
overgangsmaatregellanger dan in de nieuwe werkloosheidswet is aangegeven. 
Arbeidsongeschikten tot 23 jaar krijgen in principe gedurende een jaar een 
aanvullende werkloosheidsuitkering, arbeidsongeschikten van 23 tot en met 
29 jaar gedurende 2 jaar en arbeidsongeschikten van 30 tot en met 34 jaar 
gedurende 3 jaar. Voor arbeidsongeschikten die op het moment dat de wijzi-
ging van kracht wordt al 5 jaar of langer een uitkering ontvangen, geldt voor 
de aanvullende werkloosheidsuitkering een termijn van 5 jaar. Als men vol-
doet aan de zogenaamde arbeidsverledeneis van de nieuwe werkloosheidswet 
- 3 jaar een dienstbetrekking hebben gehad in de 5 jaar voorafgaand aan de 
werkloosheid/arbeidsongeschiktheid - heeft men daarna nog recht op een aan-
vullende vervolguitkering van een jaar. Daarna zullen zij, wanneer zij er niet 
in slagen om het gedeelte waarvoor zij arbeidsgeschikt worden geacht, om te 
zetten in loonvormende arbeid een beroep op de nieuwe wet Inkomensvoorzie-
ning voor Oudere en gedeeltelijk Arbeidsongeschikte werkloze Werknemers 
(IOAW) of de bijstand moeten doen. Voor vele werkloze arbeidsongeschikten 
zal deze inkomensachteruitgang, daar thans velen van hen in principe tot hun 
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65e jaar kunnen genieten van de volledige arbeidsongeschiktheidsuitkering, 
aanzienlijk zijn. Het aanwenden van de resterende verdiencapaciteit in loon-
vormende arbeid vormt het enige altematief om te ontkomen aan de daarbij 
behorende uitkeringspositie. Van het AAW/WAO hestand ontvangt 84% een 
volledige arbeidsongeschiktheidsuitkering (GMD 1986). Met name de groep 
van gedeeltelijk arbeidsongeschikten, die de band met hun vroegere werkgever 
hebben verloren zal aangewezen zijn op een aanvullende werkloosheidsuit-
kering. Zij hebben op de huidige arbeidsmarkt een zwakke concurrentieposi-
tie. De regering is zich van die consequenties van de nieuwe wijze van schat-
ting bewust. Ter versterking van de arbeidsmarktpositie is de WAGW en de 
daarmee samenhangende maatregelen ontworpen (Klosse 1985). De WAGW 
legt de verantwoordelijkheid voor het voeren van een re!ntegratiebeleid bij de 
sociale partners. Gezien de huidige economische omstandigheden lijkt de con-
clusie gerechtvaardigd, dat het re!ntegratiebeleid van de sociale partners zich 
voomamelijk zal richten op gehandicapten die nog een band hebben met het 
arbeidsproces. Personeelsuitbreiding staat immers niet hoog op de prioritei-
tenlijst. Willen de voorgestelde regelingen ook enig remtegratie bevorderend 
effect hebben ten aanzien van gedeeltelijk arbeidsongeschikten die buiten het 
arbeidsproces staan, dan zal in eerste instantie moeten worden voorkomen dat 
zij in het werkloosheidscircuit terecht komen. Hiertoe is het noodzakelijk dat 
enige verdiscontering van de werkloosheid in het arbeidsongeschiktheidsper-
centage mogelijk is (Klosse 1985). 
Door de overheid is een veelheid aan "faciliteiten" geschapen ten behoeve van 
gehandicapte mensen. Voor een overzicht van deze faciliteiten zie Bollen e.a. 
(1985). Om van deze rechten gebruik te kunnen maken moet de gehandicapte 
voortdurend aantonen dat er een achterstand bestaat. Hierdoor wordt de 
gehandicapte in een afhankelijke positie geplaatst. 
Tot slot kan hier het minimum jeugdloon genoemd worden. De instelling 
van het minimum jeugdloon kan leiden tot hogere jeugdwerkloosheid. Het 
is mogelijk dat dit een zelfde effect heeft gehad op partieel geschikten: door 
hogere lonen verdwijnen bepaalde eenvoudige taken en banen. Dit be!nv loedt 
de arbeidsmarktvoorwaarden vooral voor degenen die reeds vanaf hun jeugd 
een stoomis hebben, bijvoorbeeld een geestelijk achterstand. Het effect op 
degenen die op latere leeftijd minder inzetbaar zijn geworden is onduidelijker. 
Een van de meest significante verschuivingen die zich in de arbeidsmarkt van de 
OESO heeft voorgedaan is de snelle uitbreiding van deeltijdarbeid in bijna alle 
lidstaten over de afgelopen twintig jaar. Deze groei is vooral merkbaar vanaf 
de eerste oliecrisis in 1973. 
Het aandeel van deeltijdarbeid in de totale werkgelegenheid varieert per 
economische sector. Deeltijdarbeid is vooral geconcentreerd in de dien-
stensector. De concentratie van deeltijdarbeid in de (private) dienstensector 
heeft duidelijk invloed op haar beroepenstructuur: hoewel deeltijdarbeid in 
aile functie-niveaus voorkomt verricht het merendeel van de deeltijdwerkers 
ongeschoolde arbeid, welke typisch is voor de kleinhandel, banken en verzeke-
ring, persoonlijke diensten (hotels, catering) etc. Echter oak binnen de indus-
triele sector bezetten de deeltijdwerkers de ongeschoolde banen. 
De snelle groei van deeltijdarbeid kan worden verklaard uit zowel vraag- als 
aanbodfactoren (Delsen 1986, pp. 26-27). Aan de vraagzijde is de verschuiving 
van de economische structuur in de richting van de dienstensector van belang. 
Deeltijdarbeid vormt een essentiee1 onderdeel van de flexibiliteit in de input 
van arbeid in veel diensten. Hierbij gaat het ondermeer om het opvangen van 
pieken in de vraag naar diensten. Ook de arbeidskosten vormen een verklaring 
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voor de sterke groei van de deeltijdarbeid: het uurloon van deeltijdwerkers is 
vaak lager dan van voiletijdwerkers en de overige arbeidsvoorwaarden worden 
niet naar rato aan de deeltijdwerker toegekend. Als laatste vraagfactor kan de 
wens van de werkgever worden genoemd om te komen tot grotere ftexibiliteit 
in het personeelsbestand. Aan de aanbodzijde kan als oorzaak voor de groei 
van deeltijdarbeid de groeiende arbeidsmarktparticipatie van vrouwen, met 
name gehuwde vrouwen worden genoemd. Er bestaat een sterke correlatie 
tussen de algemene participatievoet van vrouwen en de ontwikkeling van 
deeltijdarbeid. Ook is er binnen de OESO-lidstaten een toenemende tendens 
bij jongere mensen de langere scholingstijd te combineren met deeltijdarbeid. 
Als laatste aanbodfactor kan de sociale politiek worden genoemd die er toe 
heeft bijgedragen dat bepaalde groepen werknemers een deeltijdbaan zoeken. 
Te denken valt hierbij aan "intreedbanen" voor jongeren en "uittreedbanen" 
voor ouderen. Ook de door regeringen van OESO-landen en vooral Europese 
landen voorgenomen en genomen wettelijke maatregelen ter bescherrning van 
de rechten van deeltijdwerkers en de door diverse landen genomen initiatieven 
ter bevordering van deeltijdarbeid in de vorrn van experiment hebben een 
bijdrage geleverd tot de groei van deeltijdarbeid (zie Delsen 1986a). Verwacht 
mag worden dat deeltijdarbeid niet aileen een sterk groeiend fenomeen is, maar 
ook zal blijven. 
Deeltijdarbeid vertoont een grote diversiteit, zowel naar soort, tijdsduur als 
functieniveau, waardoor rekening kan worden gehouden met de heterogeniteit 
van de partieel geschikte werknemers als groep. Uit diverse studies blijkt dat 
deeltijdarbeid zeer geschikt is voor partieel geschikte werknemers (Hallaire 
1968, Cossey en van Peteghem 1976, Jailade 1982, Delsen 1986). Croxen 
(1982) wijst in haar studie op de mogelijkheden van duobanen (worksharing). 
Zo kan een slechthorende een baan delen met een horende werknemer. 
Het werk kan dan zo georganiseerd worden dat de horende werknemer het 
telefoon en communicatiewerk doet en de dove het administratieve werk 
voor zijn rekening neemt. Gelijke problemen van verrnoeidheid bij multiple 
sclerosis lijders kunnen worden ondervangen door ftexibele arbeidsregelingen. 
Deeltijdarbeid geeft de mogelijkheid aan partieel geschikte werknemers, die 
geen voiletijdbaan kunnen aanvaarden, deel te nemen aan het arbeidsproces. 
In hoofdstuk 3 kwam reeds naar voren dat rond 45% van aile fysiek 
gehandicapten een stoomis in het uithoudingsverrnogen heeft. Deeltijdarbeid 
kan bovendien voor de minder inzetbare werknemers, die reeds geruime 
tijd buiten het arbeidsproces staan of nog geen werkervaring hebben, als 
eerste kennismaking dienen om vervolgens te kunnen doorstromen naar een 
voiletijdbaan. Deeltijdarbeid kan hierrnee een positieve bijdrage leveren aan de 
(re)integratie van partieel geschikten in het reguliere arbeidsproces. Ook kan 
deeltijdarbeid preventief werken. Werknemers zullen op latere leeftijd minder 
snel hoeven af te haken. Dit is vooral van belang voor de steeds groter wordende 
groep gedeeltelijk arbeidsongeschikten (Delsen 1986, p. 44). Onderzoek van 
Soeters (1983) toont aan dat deeltijdarbeid een belangrijke factor kan zijn bij 
het beperken van het ziekteverzuim- en arbeidsongeschiktheidsprobleem. 
Ook de verkorting van de werkweek, welke bovenaan op het verlanglijstje 
staat van de vakbeweging kan een positieve bijdrage leveren aan de te-
werkstellingsmogelijkheden van partieel geschikte werknemers. Deeltijdarbeid 
en collectieve arbeidstijdverkorting zijn complementair en naast elkaar te 
gebruiken (Delsen 1986, p. 45, Delsen 1986a). Organisatorische problemen als 
gevolg van arbeidstijdverkorting laten zich beter oplossen bij het bestaan van 
een wijd verbreid stelsel van deeltijdarbeid. Managers kunnen door toepassing 
van deeltijdarbeid ervaring opdoen die bij de doorvoering van arbeidstijdver-
korting van pas komt. Een kortere werkweek gecombineerd met deeltijdarbeid 
!evert bovendien meer banen op en ook een gelijkblijvende of langere bedrijfs-
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tijd. 
De stagnerende economische groei, die zich in het begin van de jaren zestig 
begon af te tekenen, heeft directe gevolgen voor de positie voor de partieel 
geschikte werknemers op de arbeidsmarkt. Niet aileen de werkloosheid, ook 
de werkloosheidsduur van partieel geschikten is hoger dan die van de beroeps-
bevolking in het algemeen. De arbeidsmarktpositie van partieel geschikte 
werknemers in een ruime arbeidsmarkt is dus zwak. Deze zwakke positie kan 
voor een belangrijk deel worden verklaard uit het functioneren van de markt-
economie. Nude economie weer aantrekt nemen de arbeidsmogelijkheden voor 
partieel geschikte werknemers toe. 
De ontwikkeling in de werkgelegenheid van de agrarische sector naar de dien-
stensector en van handarbeid naar witteboord arbeid betekent voor de mensen 
met een lichamelijke stoomis een vergroting van de arbeidsmarkt mogelijkhe-
den en voor de mensen met een psychische stoomis een vermindering van de 
arbeidsmarktmogelijkheden. Ook de bredere functies en hogere scholingseisen 
hebben een negatieve inv loed op de werkvooruitzichten voor deze laatste groep. 
Nieuwe technologieen bieden nieuwe arbeidsmarktmogelijkheden voor partieel 
geschikte werknemers en vergroten hun keuzemogelijkheden. Met name geldt 
dit voor partieel geschikte werknemers met een fysieke stoomis. Ervaringen 
tonen eenduidig aan dat de toepassing van computers en micro-electronica 
de beroepsmogelijkheden voor alle partieel geschikte werknemers met een 
fysieke stoomis vergroot. De dataverwerking staat hierbij bovenaan. Ook de 
mogelijkheid van thuiswerk neemt door deze nieuwe technologieen toe. Met 
name kleine bedrijven besteden veel werk uit. Verwacht wordt dat ook grote 
ondememingen thuiswerkers in dienst zullen gaan nemen voor het opvangen 
van pieken in het werkaanbod. 
De WAGW, die per 1 juli 1986 van kracht is, zal naar verwachting slechts 
een beperkte bijdrage leveren aan de tewerkstelling van partieel geschikte 
werknemers. Hierbij gaat het vooral om het beperken van de instroom 
in de WAO. De kans dat degene die eenmaal buiten het arbeidsproces 
staan door de WAGW in het arbeidsproces zullen worden opgenomen is 
naar verwacht zeer gering. Het gehanteerde quota-systeem zal met name 
voor de zwaargehandicapten tekort schieten. Ook in gebieden waar de 
bedrijvenstructuur gekenmerkt wordt door kleine bedrijven schiet het quota-
systeem tekort in het voorzien in de behoefte aan werkgelegenheid voor partieel 
geschikte werknemers. 
Deeltijdarbeid is niet aileen een sterk groeiend fenomeen, maar zal dit naar 
verwachting ook blijven. De verdere invoering van deeltijdarbeid vergroot 
de arbeidsmarktmogelijkheden voor partieel geschikte werknemers. Ook de 
verkorting van de werkweek kan een positieve bijdrage leveren aan de 
tewerkstelling van partieel geschikte werknemers. Deeltijdarbeid en collectieve 
arbeidstijdverkorting zijn complementair. 
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N aast een a an tal maatschappelijke ontwikkelingen die een remmende of 
bevorderende invloed hebben op de integratie van partieel geschikte werkne-
mers in het regulier arbeidsproces kunnen ook op instellingsniveau een aan-
tal factoren worden onderscheiden die een rol spelen of kunnen spelen bij de 
tewerkstelling van partieel geschikte werknemers in het reguliere arbeidspro-
ces. In dit hoofdstuk wordt nader aandacht besteed aan de belemmerende en 
bevorderende factoren op meso-niveau. Achtereenvolgens zal worden inge-
gaan op de kenmerken van het door bedrijven en instellingen gevoerde beleid 
ten aanzien van arbeidsongeschikte werknemers, de sectorale verschillen in 
tewerkstellingsmogelijkheden van partieel geschikte werknemers, de relatie 
tussen bedrijfsgrootte en tewerkstellingsmogelijkheden en op de behoefte aan 
informatie bij het bedrijfsleven over bestaande regelingen inzake vergoedingen 
van arbeidsplaatsaanpassingen. 
Bij het nemen van maatregelen om te voorkomen dat medewerkers arbeids-
ongeschikt worden en hun arbeidsplaats verliezen kan een onderscheid worden 
gemaakt tussen primaire en secundaire preventie. Primaire preventie heeft be-
trekking op maatregelen waarmee voorkomen wordt dat werknemers met zo-
danige gebreken te kampen krijgen dat zij hun werk niet meer naar behoren kun-
nen verrichten. Van 't Hullenaar en van Koningsveld (1986, pp. 143-144) noe-
men de volgende primair preventieve maatregelen: verbetering van de arbeids-
omstandigheden; de bevordering van de ftexibiliteit van werknemers en het 
vroegtijdig opsporen van risicogevallen. Deze maatregelen vormen een samen-
hangend geheel. De primaire preventie dient ge"integreerd te zijn in het so-
ciaal beleid van een ondememing. Secundaire preventie betreft de maatregelen 
waarmee voorkomen wordt dat werknemers met de zojuist bedoelde gebreken 
hun arbeidsplaats verliezen. Van 't Hullenaar en van Koningsveld (1986, pp. 
145-146) onderscheiden de volgende mogelijkheden van werkaanpassing: an-
dere (kortere) werktijden in de eigen functie; lichter werk bij eenzelfde functie-
inhoud door een aangepast werktempo of een andere (geschikte) functie met 
dezelfde of met aangepaste werktijden. Met betrekking tot het voorbereiden 
en uitvoeren van werkaanpassingen noemen zij de volgende maatregelen: in-
stellen van een sociaal medisch team; verzuimregistratie; budgettaire maatrege-
len; functiereservering en revalidatie. Een actief, op werkhervatting gericht 
verzuimbeleid kan in veel gevallen de verzuimduur beperken en verkleint de 
kans op arbeidsongeschiktheid. Het terugdringen van langdurig verzuim kan 
bovendien voor de ondememing een kostenbesparing betekenen. 
Met re"integratie worden hier maatregelen bedoeld welke erop gericht zijn om 
partieel geschikte werknemers opnieuw in het arbeidsproces op te nemen. Het 
gaat hierbij om personen die geen dienstverband met de betreffende ondeme-
ming of ins telling hebben. N aar de integratie van partieel geschikte werknemers 
in het arbeidsproces zijn in Nederland twee grote veldonderzoeken gedaan. Uit 
het door het lnstituut voor Psychologisch Marktonderzoek (IPM) ( 1970) gedane 
onderzoek naar het "Plaatsingsbeleid van werkgevers ten aanzien van gehandi-
capten" kwam naar voren dat bij het merendeel van de bedrijven het beleid 
ten aanzien van partieel geschikten zich beperkte tot de eigen werknemers. 
Re"integratie kwam maar weinig voor. Dit laatste kwam ook naar voren uit het 
onderzoek "Herplaatsing partieel geschikte werknemers" van de Commissie 
voor Ontwikkelingsproblematiek van Bedrijven van de Sociaal Economische 
Belemmerende factoren 
Bevorderende factoren 
30 
Raad (COB/SER 1984). De veruit meest be1emmerende factor blijkt het gebrek 
aan aangepaste arbeidsplaatsen te zijn. Het aanbod van werknemers uit de 
eigen ondememing die in aanmerking komen voor herplaatsing is, gezien :ket 
aantal plaatsingsmogelijkheden van een zodanige omvang dat men niet aan 
re'integratie toekomt. In aile bedrijven richt men zich derhalve voomamelijk 
op het voork6men van partiele of gehele arbeidsongeschiktheid. Ook uit 
eigen onderzoek naar de tewerkstellingsmogelijkheden van partieel geschikte 
werknemers in het reguliere arbeidspraces in de regio Noord-Limburg blijkt dat 
het beleid van bedrijven en instellingen vooral gericht is op het in dienst houden 
van het eigen personeel (Delsen en Bemelmans 1986). Uit het COB/SER-
onderzoek blijkt verder dat door de voortgaande automatisering bovendien 
in veel ondememingen het aantal altematieve functies afneemt. Ook de 
economische positie van de ondememing wordt vaak als belemmerende factor 
genoemd om partieel geschikte werknemers in het bedrijf op te nemen. Ook 
worden enkele veel voorkomende kenmerken van partieel geschikten zelf als 
be1emmerende factoren genoemd. Deze hebben vaak een laag opleidingsniveau 
en ondervinden problemen met eventuele omscholing bij een herplaatsing, 
vooral indien het ouderen betreft. Als bevorderende factor voor herplaatsing 
wordt het meest de mogelijkheid voor aangepast werk binnen het bedrijf 
genoemd. Deze mogelijkheden worden grater geacht naarmate er meer licht en 
eenvoudig werk en deeltijdarbeid mogelijk is, de verscheidenheid van functies 
binnen het bedrijf grater en het personeelsverloop hoger is. Ook een gezonde 
economische positie van het bedrijf wordt als voorwaarde genoemd. Verder 
worden genoemd: een positieve attitude van leidinggevenden ten aanzien 
van partieel geschikten, het functioneren van een sociaal-medisch team en 
een goede samenwerking met de BGD of GMD. Uit diverse onderzoeken 
blijkt dat veel werknemers ondanks een blijvende handicap zouden kunnen 
b1ijven werken als werkgevers in staat en bereid zouden zijn de eisen die 
het werk stelt, of de omstandigheden waaronder het verricht moet worden, 
aan te passen (Van 't Hullenaar en van Koningsveld 1986, pp. 153-154). Een 
goed personeelsbeleid zal erop gericht zijn aangepaste functies te creeren, 
die bijvoorbeeld meer mogelijkheden geven om vanuit ploegendienst naar 
dagdienst over te stappen. Het aantal ziekte- en arbeidsongeschiktheidsgevallen 
kan op die manier worden beperkt (COB/SER 1984). Ook uit onderzoek van 
Aarts e.a. (1982a) blijkt het belang van aangepaste arbeid voor de beperking 
van het langdurig verzuim en de arbeidsongeschiktheid. 
De terughoudendheid van werkgevers met betrekking tot het in dienst houden 
of het aanstellen van partieel geschikte werknemers berust vaak op vooron-
derstellingen. Deze betreffen ondermeer de volgende factoren. Werkgevers 
zijn vaak van mening dat partieel geschikten meer verzuimen, een lagere pra-
ductiviteit hebben en dat de noodzakelijke aanpassingen van het gereedschap 
sterk kostenverhogend werken (Soeters 1983). Onderzoek toont echter aan dat 
deze meningen niet overeenstemmen met de feiten (zie Nathanson 1977, ILO 
1984b). Uit het COB/SER-onderzoek (1984) blijkt dater geen sprake is van 
langere scholings- en inwerktijden van partieel geschikte werknemers. De vrij-
we1 unanieme hoge motivatie van herplaatsten om aan het werk te komen en te 
blijven doet ze1fs sterk het tegendeel vermoeden. 
Veeleer dan partieel geschikte werknemers aan te nemen, trachten de meeste 
werkgevers passende arbeid te vinden voor werknemers die binnen het bedrijf 
geheel of gedeeltelijk arbeidsongeschikt zijn geworden of dreigen te worden. 
Hierbij worden verschillende oplossingen gehanteerd. 
Uit het COB/SER-onderzoek (1984) blijkt dat bedrijven er in het algemeen 
naar streven partieel geschikte werknemers zoveel mogelijk binnen de eigen 
afdeling te laten functioneren. Hetzij met andere werktijden in de eigen functie, 
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hetzij door aanpassing van het werktempo, hetzij in een andere functie met 
a1 dan niet dezelfde werktijden. In enkele bedrijven bestond de mogelijkheid 
van tijdelijke herplaatsing in een aparte afdeling ter revalidatie. Wanneer 
aanpassing of herplaatsing in de eigen afdeling niet mogelijk was, zocht men 
mogelijkheden op andere afdelingen. Verder blijkt uit dit onderzoek dat in 
geen van de bedrijven extra, niet-productieve functies voor partieel geschikte 
werknemers worden gecreeerd. In alle gevallen bestaat er een regeling dat 
partieel geschikte medewerkers voorrang krijgen bij interne vacatures, indien 
van gelijke geschiktheid sprake is. 
Uit het door de Sti9hting Ipso Facto (1985a, p. 55) gehouden onderzoek 
blijkt dat geen van de arbeidsorganisaties a priori tegen het aannemen van 
gehandicapte arbeidskrachten is. Men ga.at er hierbij vanuit dat, wanneer 
een gehandicapte of minder-valide naar een functie solliciteert, hij evenveel 
kansen heeft als een andere sollicitant, mits hij voldoet aan de functie-
eisen. Het is dan ook afhankelijk van de functie waamaar de gehandicapte 
solliciteert, hoe zwaar men een bepaalde handicap laat meetellen in de 
beoordeling. Uitgangspunt blijft dat het aannemen van gehandicapten niet 
gebaseerd moet zijn op overwegingen van medelijden maar op rationele 
gronden. Dit betekent dat het creeren van functies boven de formatie ten 
behoeve van gehandicapte arbeidskrachten niet zal voorkomen. Uit voomoemd 
onderzoek blijkt verder dat het totaal aantal gehandicapten dat werkzaam 
is voor het grootste deel afkomstig is uit de eigen organisatie. Het komt 
volgens de respondenten slechts zelden voor dat gehandicapten als zodanig de 
organisatie binnen komen. Niet zozeer het feit dat veel functies niet geschikt 
zijn voor gehandicapten, maar het feit dat gehandicapten nagenoeg niet naar 
voren komen in de sollicitatieprocedure, is hiervan de oorzaak. Bij werkgevers 
bestaat de indruk dat gehandicapten en WAO-ers in tegenstelling tot andere 
groepen, die moeilijk toegang hebben tot het arbeidsproces (vrouwen, ouderen, 
minderheden) minder frequent solliciteren. Echter vaak wordt de werkgever 
pas in een veellater stadium van de procedure met de aanwezigheid van een 
handicap geconfronteerd. 
Ervaringen bij de Gemeenschappelijke Medische Dienst (GMD) in Dordrecht 
bevestigen dit beeld. Over herplaatsing van gehandicapte werknemers doen de 
meeste bedrijven niet al te moeilijk. Maar zodra het gaat om het aantrekken 
van nieuwe werk:nemers met een handicap is de bereidwilligheid van de meeste 
werkgevers ver te zoeken. In het district Dordrecht krijgt 50% van alle clienten 
van de GMD na verloop van tijd een baan bij hun oude werkgever. Slechts 
4% komt aan slag bij een nieuwe baas (Trouw, 6 december 1985). Werkgevers 
ontkennen niet dat zij een zekere maatschappelijke verantwoordelijkheid 
hebben, maar de verantwoordelijkheid die zij erkennen strekt zich niet uit 
tot gehandicapten buiten hun eigen bedrijf. Een verplichting om mensen van 
buitenaf aan te trekken uitsluitend omdat zij gehandicapt zijn, wijzen zij dan 
ook af. Als er toch een quotum verplichting komt zullen werkgevers op alle 
mogelijke manieren trachten met hun eigen werknemers aan het quotum te 
voldoen. Dit leidt tot stigmatiseri,ng en een verhoogd beroep op de WAO. Op 
die manier wordt de doelstelling van de wet ondergraven. Het valt dan ook te 
betwijfelen of de WAGW het instrumentarium biedt om het bestaande WAO-
bestand terug te dringen. (Stichting Ipso Facto 1985b, p. 18) 
In het onderzoek naar het herplaatsen van partieel geschikten door ondememin-
gen van de Commissie voor Ontwikkelingsproblematiek van Bedrijven van de 
Sociaal Economische Raad (COB/SER 1984) wordt geconcludeerd dat wan-
neer men het herplaatsen van partieel geschikte werknemers wil stimuleren, 
men vooral condities zal moeten scheppen en adviezen zal moeten geven ter 
bevordering van secundaire preventie en dat het stimuleren van re'integratie, 
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zeker onder de huidige economische omstandigheden (crisis) bij voorbaat tot 
mislukken gedoemd is . Nude eccinomie weer aantrekt (zie paragraaf 4.2.) ne-
men de mogelijkheden voor rei:ntegratie en secundaire preventie toe. Ook re-
centelijk afgesloten onderzoek toont aan dater mogelijkheden voor rei:ntegratie 
van partieel geschikten in het reguliere arbeidsproces aanwezig zijn (Delsen 
en Bemelmans 1986). In dit onderzoek is een inventarisatie gemaakt van 
(verwachte) vacatures in de industrie en commerciele dienstverlening in de re-
gio Noord-Limburg. Het overgrote deel van de gesignaleerde vacatures kan, 
naar de mening van de respondenten, bij gebleken geschiktheid door partieel 
geschikte werknemers worden bezet. Bovendien is de aard van de vacatures zo-
danig dat er reele tewerkstellingsmogelijkheden voor partieel geschikten aan-
wezig zijn: de vacatures binnen de industrie hebben betrekking op technische 
en productiefuncties, waarvoor vaak geen eisen ten aanzien van de opleiding 
zijn gesteld of een lagere technische opleiding vereist is. De vacatures binnen 
de dienstverlening betreffen vooral administratieve functies waarvoor een mid-
delbare beroepsopleiding en/of specifieke vakdiploma's vereist zijn. Zowel bin-
nen de industrie als binnen de commerciele dienstverlening is ervaring slechts 
zelden vereist. 
Afgezien van de overheid, gaat men er bij bedrijven die sterk administratief 
georienteerd zijn van uit, dat het te werk stellen van gehandicapten niet meer 
problemen hoeft op te leveren dan bij valide werknemers. Men gaat er zelfs 
van uit dat het gezond is voor een bedrijf wanneer er een bepaald percentage 
gehandicapten werkzaam is. Zeker wanneer de gehandicapten geschikt zijn 
voor de toegewezen functie, zal hun handicap geenszins als zodanig ervaren 
worden. Er dient slechts voor gezorgd te worden dat er op bepaalde afdelingen 
geen te hoge concentratie van gehandicapte werknemers ontstaat (Stichting 
Ipso Facto 1985a, p. 51). 
In tegenstelling tot industriele bedrijven en handelsondememingen biedt de 
administratieve sector meer mogelijkheden om gehandicapten op te nemen. 
De aard van het werk maakt deze bedrijven geschikter voor gehandicapten 
dan de sterk produktiegerichte industrieen. Het verplaatsen van werknemers 
naar andere afdelingen roept duidelijk minder problemen op dan wanneer de 
functie in belangrijke mate is gekoppeld aan het beroep, zoals bij de meeste 
industriele en/of handelsondememingen het geval is. Het aantal functies in de 
administratieve sector die met name geschikt zijn voor gehandicapten neemt 
echter af als gevolg van de toenemende automatisering (zie paragraaf 4.4.). 
Bij industriele bedrijven is de bereidwilligheid om minder-valide arbeidskrach-
ten van buitenaf in de organisatie op te nemen, erg laag. De bezwaren richten 
zich overigens niet aileen op de moeilijke inpasbaarheid van gehandicapten. 
Ook het feit dat vee! produktiegerichte industrieen regelmatig geconfronteerd 
worden met (partieel) arbeidsongeschikte werknemers, speelt hierbij een rol 
van betekenis. Vooral de bedrijven die met ploegendiensten werken zijn van 
mening dat de voortdurende toestroom van over te plaatsen werknemers hen de 
mogelijkheid ontneemt om minder-validen van buitenaf op te nemen. De wens 
om de eigen werknemers bij arbeidsongeschiktheid aan een andere functie te 
helpen, interfereert hiermee. 
Uit het IPM-onderzoek (1970) kwam naar voren dat bedrijven zonder ervaring 
vooral voorkomen in de grafische industrie en de bouwnijverheid. Het hoogste 
percentage gehandicapten is te vinden in de metaalindustrie, het laagste per-
centage in de bouwnijverheid. Vermoedelijk werken in de grafische industrie 
in kleine bedrijven relatief meer gehandicapten dan in de grote bedrijven. Dit 
geldt ook voor de sector handel en verkeer. In de voedings- en genotmidde-
lenindustrie werken in de grote bedrijven waarschijnlijk meer gehandicapten 
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dan in de kleine bedrijven. Het hoogste percentage gehandicapten in de grote 
bedrijven is te vinden in de voedings- en genotsmiddelenindustrie, bet laagste 
percentage in grote bedrijven in handel en verkeer. Uit bet onderzoek naar de 
toepassing van de C.A.O. 26* blijkt dat vooral in de sector handel, hotel, restau-
rant en reparatiebedrijven relatief veel werknemers met een C.A.O. 26 aan-
wezig zijn, gevolgd door de be- en verwerkende industrieen (Molleman 1985). 
Het onderzoek van Alberding en Kunstein (1983) toont aan dat de bereidheid 
om zwaargehandicapten in dienst te nemen bet hoogst is in de open bare dienst. 
Uit eigen onderzoek blijkt dat de potentiele tewerkstellingsmogelijkheden van 
partieel geschikten in de dienstverlenende sector relatief groter zijn dan in de 
industriele sector. Niet alleen is de houding ten aanzien van de tewerkstelling 
van partieel geschikten positiever, ook wordt de tewerkstelling minder als pro-
blematisch beoordeeld. De grotere bereikbaarheid, toegankelijkheid en bruik-
baarheid van deze instellingen, evenals de relatief grotere externe werving van 
partieel geschikten wijzen ook in deze richting (Delsen en Bemelmans 1986). 
Darsono (1984) stelt de vraag of instellingen voor lichamelijk gehandicapten, 
met hun aanzienlijke volume aan arbeidsplaatsen, niet bij uitstek geschikt 
zijn om een aantal van deze arbeidsplaatsen te reserveren voor gehandicapte 
werknemers. De gedachte dat gehandicapten werken ten bate van andere 
gehandicapten is immers zeer aantrekkelijk en wellicht vindt men juist hier 
functies waar de inbreng van gehandicapten niet alleen wenselijk, maar 
zelfs noodzakelijk is. Gehandicapte directie- en bestuursleden hebben een 
opener oog voor de mogelijkheden die een bepaalde functie biedt aan een 
gehandicapte. Medezeggenschap van gehandicapten leidt op deze manier tot 
verruiming van de arbeidsmogelijkheden voor gehandicapten. Uit een kleine 
in 1981 gehouden schriftelijke enquete onder instellingen voor dienst- en 
hulpverlening aan lichamelijk en zintuigelijke gehandicapten (WVC 1983) 
blijkt dat de medezeggenschap van gehandicapten binnen de instellingen 
(aantal gehandicapten binnen de direktie) nihil is. Over de instellingen 
genieten de gehandicapten meer medezeggenschap (aantal gehandicapten in 
de besturen). De percentages zijn echter laag. Uit de enquete blijkt verder dat 
meer gehandicapten in besturen en direkties niet automatisch leidt tot meer 
gehandicapten in het personeelsbestand. Een verklaring hiervoor kan zijn dat 
zij altijd een duidelijke minderheid vormen. 
Geconcludeerd kan worden dat de administratieve sector de beste mogelijkhe-
den biedt voor de tewerkstelling van partieel geschikte werknemers. Enerzijds 
is de aard van het werk geschikter voor partieel geschikte werknemers; ander-
zijds is de bereidheid tot re"integratie in deze sector relatief groot. 
Naast de aard van de werkzaamheden is ook de omvang van de organisatie min 
of meer bepalend voor de mogelijkheid om gehandicapten op te nemen. Ook 
speelt de binding die de werknemers historisch gezien met hun bedrijf hebben 
een niet te onderschatten rol. Een familiebedrijf met veel oudere werknemers 
kijkt wat anders aan tegen ouderdom en invaliditeit, dan een jong bedrijf met 
een grote doorstroming. 
Aan de ene kant biedt het midden- en klein bedrijf veel potentiele mogelijkhe-
den voor gehandicapten vanwege de diversiteit, maar aan de andere kant legt 
bet werken met gehandicapten in deze sector een relatief grote last op de or-
ganisatie. Met name de kosten van bet in dienst hebben van gehandicapten vor-
* De C.A.O. 26 (Collectieve arbeidsovereenkomst nummer 26) houdt in dat als een werkgever een 
partieel geschikte werknemer tewerkstelt in een prive- ondememing en deze werknemer geen 
volledig rendement haalt, de werkgever een tussenkomst ontvangt ter compensatie van het geleden 
rendementsverlies. De werknemer ontvangt een normaal volledig loon van de werkgever. 
Individuele benadering 
34 
men voor kleinere bedrijven een probleem. In het onderzoek door de Stichting 
Ipso Facto (1985a, p. 73) wordt met betrekking tot de bedrijfsgrootte het vol-
gende geconcludeerd: "de indruk bestaat dat het inzetten van gehandicapten in 
kleinere organisaties met meer problemen gepaard kan gaan dan in grotere or-
ganisaties. In kleinere organisaties wordt van de werknemers veelal geeist dat 
zij breed inzetbaar zijn. Een gehandicapte is vaak slechts op specifieke functies 
inzetbaar. Het beperkt inzetbaar zijn betekent ook dater problemen ontstaan als 
de functie vervalt". 
In het rapport van de "Community of Capodarco" (1979) wordt gesteld dat 
met name in gebieden waar het overgrote deel van de economische activiteit 
plaats vindt in kleine bedrijven het quotasysteem tekort schiet in het voorzien 
van werkgelegenheidsmogelijkheden van gehandicapten, vooral voor zwaar 
gehandicapten. Voor deze laatste groep zijn een speciale omgeving en speciale 
technische regelingen nodig en is een meer algemeen integratieproces gewenst 
dat lokaal gelmplementeerd dient te worden. Van be lang is gelndividualiseerde 
trainingsprogramma's te formuleren die gericht zijn op een specifiek beroep en 
op de individuele capaciteit om daarmee onafhankelijkheid te realiseren. 
Vooral kleine bedrijven, handwerkbedrijven en gezinsbedrijven kunnen, aldus 
het rapport, hieraan een belangrijke bijdrage leveren, daar zij vaak een 
werkomgeving en een relatiesysteem hebben dat gemakkelijk kan worden 
aangepast aan de typische problemen die zwaar gehandicapten in hun werk 
ervaren. 
Een beperkte en afgebakende omgeving, de dichte en vaak familiaire relatie 
tussen de werknemers en soms tussen de werknemers en de werkgever en de 
mogelijkheid om alle participanten te informeren en te betrekken vergemakke-
lijken een juiste benadering van een handicap. Grote bedrijven kunnen vol-
gens het rapport makkelijker geschikte taken uit een grote verscheidenheid van 
beschikbare barren kiezen, maar de werkomgeving in dergelijke bedrijven is 
minder belnvloedbaar dan in kleine bedrijven waar een beperkte keuze wordt 
gecompenseerd door grotere mogelijkheden voor onderlinge aanpassingen van 
de kant van de gehandicapte werknemer en de omgeving. 
In het rapport worden de gemengde cooperaties waarin gehandicapte mensen 
en niet gehandicapte mensen samenwerken als een tweede oplossing gezien 
voor het werkgelegenheidsprobleem. 
Bij kleine bedrijven kan plaatsing van gehandicapten wellicht gemakkelijker 
zijn vanwege de minder strakke taakafbakening, eventuele begeleiding kan 
soepeler zijn en er is mogelijk meer sprake van een persoonlijke benadering. 
Wellicht spelen deze positieve punten wat minder voor eenpersoonsbedrijven 
en meer voor bedrijven met 2 tot 10 werknemers. Daar de kleine bedrijven 
buiten de verplichte opname van gehandicapten in het kader van de WAGW 
vallen, zal, indien men de kansen die kleine bedrijven bieden wil benutten, dit 
moeten gebeuren via individuele arbeidsbemiddeling (Bollen e.a. 1984). 
In hoofdstuk 3 kwam reeds naar voren dat WAO-ers vooral uit kleinere 
bedrijven afkomstig zijn, waarbij de economische positie van het bedrijf en 
het al dan niet aanwezig zijn van een sociaal beleid ten aanzien van zieke 
werknemers belangrijke factoren zijn. De grootte en economische positie van 
een bedrijf heeft eveneens een positieve invloed op het aantal WAO-ers dat 
het werk geheel of gedeeltelijk hervat, waarbij er een duidelijke samenhang 
is met het door het bedrijf gevoerde sociale beleid ten aanzien van (zieke) 
werknemers. Dit beleid is beter bij grotere en sterkere ondememingen. Slechter 
en meer ziekmakend werk vinden we eerder in economisch stagnerende 
bedrijfstakken waar de werkgelegenheid relatief sneller afbrokkelt, zoals de 
bouw en de industrie (Aarts e.a. 1982a). 
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Grote organisaties hebben betrekkelijk veel mogelijkheden om de eigen 
werknemers intern te plaatsen. Zij doen dit over bet algemeen ook wei, maar 
bet is voor hen tevens een argument om geen gehandicapten van buitenaf aan 
te nemen. Kleine en middelgrote organisaties, uitgezonderd de hele kleine die 
technisch gezien geen mogelijkheden hebben, zijn nog wel eens bereid om 
mensen van buitenaf aan te nemen. Dit geldt niet over de gehele linie, de 
meningen liggen nogal divers. Dat deze organisaties bereid zijn gehandicapten 
van buitenaf aan te nemen is vaak ook eigen belang. Hoewel meestal wordt 
gesteld dat gehandicapten duur zijn, blijkt in de praktijk dat bet zelfs voordelig 
kan zijn om iemand met een WAO-uitkering aan te nemen. Vaak is zo'n 
werknemer in staat een nieuwe functie volledig te vervullen, terwijl hij voor de 
werkgever niet de volledige kosten met zich meebrengt omdat hij een uitkering 
heeft (Stichting Ipso Facto 1985b, p. 10). 
Rabby (1983) noemt een viertal redenen waarom grote corporaties in theorie 
meer mogelijkheden kunnen bieden voor bet creeren van werkgelegenheid voor 
partieel geschikte werknemers. Deze redenen hangen direct of indirect samen 
met de omvang van deze ondememingen en de invloed die zij hebben op ons 
sociaal en economisch systeem: 
- grote corporaties hebben een goed ontwikkeld "human resources" manage-
mentsysteem en streven bewust naar bet volledig gebruik van de vaardighe-
den en mogelijkheden van hun personeel. Hoe groter de organisatie, hoe 
crusialer de noodzaak van personeelsplanning om te verzekeren dat er een 
zo goed mogelijke aansluiting bestaat tussen de functie-eisen en de kwali-
ficatie van elke sollicitant of werknemer; 
- hoe groter de omvang van de organisatie hoe gespecialiseerder de functie 
en banen. Deze tendens vergemakkelijkt de aanstelling van zwaar gehandi-
captc mensen; 
hoe groter een industriele organisatie hoe meer personeel bet heeft en hoe 
meer plaatsen dienen te worden bezet. Dit kan bet noodzakelijk maken 
dat nieuwe groepen werknemers op de arbeidsmarkt dienen te worden 
aangeboord. De gehandicapten kunnen hiervan profiteren; 
- als vierde staan de grote hoeveelheid middelen die grote corporaties ter 
beschikking staan toe intensieve training voor gehandicapte mensen te 
realiseren. 
Dat grote corporaties in theorie goed uitgerust zijn om partieel geschikte 
werknemers aan te werven en te werk te stellen betekent niet dat zij dat ook 
in praktijk doen. De meeste bedrijven ontbreekt het aan de noodzakelijke 
motivatie. 
Rabby ziet het succes van een werkgelegenheidsprogramma afhankelijk van 
het feit of bet management hierbij persoonlijk belang heeft, bijvoorbeeld als 
de manager zelf gehandicapt is en deze overwonnen heeft. Slechts enkele 
grote bedrijven hebben goede resultaten geboekt op dit gebied. De leidersrol 
van de grote ondememingen heeft niet aileen betrekking op productontwerp, 
marktstrategie en consumentendienst, maar ook op de gevoerde werkgelegen-
heidspolitiek van hun concurrenten. 
Uit bet IPM onderzoek (1970) kwam naar voren dat kleine bedrijven (20-200 
werknemers) relatief meer gehandicapten aannamen en minder gehandicapten 
in dienst hadden die tijdens bet dienstverband in het bedrijf gehandicapt 
waren geraakt dan (middel) grote bedrijven (200-1000 werknemers). De 
onderzoekers geven als mogelijke verklaring hiervoor dat in ldeine bedrijven 
veel minder ongelukken plaatsvinden dan in grote bedrijven, en dat tegelijk 
de houding tegenover gehandicapten veel positiever is. Verder blijkt uit dit 
onderzoek dat vooral kleinere bedrijven (minder dan 100 werknemers) geen 
ervaring met gehandicapte werknemers hebben. 
Verschil theorie - praktijk 
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Uit het onderzoek naar de toepassing van de C.A.O. nr. 26 in Belgisch 
Limburg komt eveneens naar voren dat werknemers met een C.A.O. 26 meer 
tewerkgesteld worden in kleine bedrijven ( l-50 werknemers ). Vooral de grotere 
en grate bedrijven stellen beduidend minder mensen met een C.A.O.-contract 
te werk dan naar verhouding zou verwacht worden. Dit betekent volgens de 
onderzoeker niet dat er in grote bedrijven minder gehandicapte werknemers 
zijn. We weten aileen dat grote bedrijven nauwelijks beroep doen op de C.A.O. 
26-maatregel. Het zijn vooral de middelgrote bedrijven (51-200 werknemers) 
die meerdere gehandicapten tewerkstellen met een C.A.O. 26. In de tweede 
plaats de ondernemingen met 6 a 50 werknemers (Molleman 1985). 
Uit onderzoek in West Duitsland blijkt dat de bereidheid van werkgevers 
om zwaar gehandicapten in dienst te nemen grater is naarmate het aantal 
werknemers grater is. In bedrijven met meer dan 500 werknemers was 73% 
van de werkgevers bereid meer partieel geschikten op te nemen (Alberding en 
Kunstein 1983). Uit dit onderzoek blijkt verder dat naarmate de grootte van 
de onderneming toeneemt de problemen met zwaar gehandicapten afnemen, 
doordat zij betere organisatorische, personele en financiele mogelijkheden 
hebben. Naarmate de bedrijfsgrootte toeneemt stijgt de bereidheid bijzondere 
arbeidsplaatsen te creeren. 
Geconcludeerd kan worden dat in theorie de grate bedrijven meer mogelijkhe-
den hebben voor tewerkstelling van partieel geschikte werknemers. De praktijk 
geeft geen eenduidig beeld. Enerzijds tonen onderzoeken aan dat kleine bedrij-
ven relatief meer partieel geschikte werknemers aanstellen; anderzijds toont 
onderzoek aan dat grotere bedrijven relatief meer partieel geschikte werkne-
mers aanstellen. Deze tegenstrijdigheid kan voor een belangrijk deel verklaard 
worden uit de gehanteerde classificatie voor de bedrijfsgrootte. De diverse 
Nederlandse onderzoeken geven wel een eenduidig resultaat ten aanzien van 
re1ntegratie: in kleinere bedrijven, tot 200 werknemers, is de bereidheid om par-
tieel geschikte werknemers van buitenaf aan te nemen grater dan in de grotere 
bedrijven. Bovendien zijn het vooral de kleinere bedrijven (minder dan 100 
werknemers ) die geen ervaring hebben met partiee1 geschikte werknemers. 
De potentiele tewerkstellingsmogelijkheden van partieel geschikte werknemers 
zijn derhalve het grootst in de kleinere bedrijven. De kleinere bedrijven bieden 
bovendien betere tewerkstellingsmogelijkheden voor de zwaar gehandicapten. 
Uit de IPM-studie (1970) kwam naar voren dat de tegemoetkomingen van de 
overheid voor de bedrijven die partieel geschikte werknemers in dienst ne-
men bij een groat aantal respondenten onbekend was. Met name gold dit voor 
bedrijven zonder ervaring met partieel geschikte werknemers. Nauwelijks of 
niet bekend was de volledige vergoeding voor het ombouwen van machines, 
werkplaatsen en dergelijke. Dit laatste kwam ook naar voren uit het onder-
zoek "Herplaatsing partieel geschikte werknemers" (1984) van de COB/SER. 
Hieruit bleek dat tweederde van de bedrijven geen gebruik maakt van regelin-
gen in zake de vergoeding van voorzieningen bij arbeidsplaatsaanpassingen. In 
80% van de gevallen werd dit veroorzaakt doordat men meende dat er geen 
regelingen van toepassing waren. Ook in het onderzoek van de Stichting Ipso 
Facto (1985a) wordt gewezen op de onbekendheid met de mogelijkheid tot 
tegemoetkoming in de kosten van arbeidsplaatsaanpassing. Uit onderzoek van 
Delsen en Bemelmans (1986) blijkt dat in industriele bedrijven relatief meer 
aanpassingen van de werkplaats en/of gereedschap en machines noodzake-
lijk waren, om de tewerkstelling van partieel geschikte werknemers te kun-
nen realiseren, dan in de dienstverlenende sector. Van de industriele bedrijven 
heeft tweederde dee! een tegemoetkoming in de kosten voor deze aanpassingen 
gevraagd bij de overheid. De dienstverlenende instellingen hebben allen een 
tegemoetkoming bij de overheid gevraagd. Uit het onderzoek blijkt verder dat 
Infonnatiebehoefte 
5.6. Samenvatting 
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het merendeel van zowel de industriele bedrijven als van de dienstverlenende 
instellingen niet op de hoogte is van de verschillende regelingen en voorzienin-
gen die er zijn om een partieel geschikte werknemer in dienst te nemen of een 
kans op een dienstverband te bieden. Het merendeel van de industriele bedrij-
ven en dienstverlenende instellingen dat aangaf niet op de hoogte te zijn van 
de diverse regelingen wenst nadere informatie over deze regelingen. De in-
formatiebehoefte van de industriele bedrijven is groter dan van de dienstver-
lenende instellingen en is het grootst in bedrijven en instellingen die ervaring 
hebben met tewerkstelling van partieel geschikte werknemers. 
Uit onderzoek van Florian (1981) naar de belemmeringen op de tewerkstelling 
van partieel geschikte werknemers in de publieke en private sector in Israel 
kwam naar voren dat de terughoudendheid van werkgevers vaak verklaard 
kan worden uit bet bestaan van technische belemmeringen. Echter wanneer 
de mogelijkheid van financiele steun wordt voorgesteld om deze belemmerin-
gen op te heffen reageren de werkgevers terughoudend. De onderzoeker con-
cludeert dat de bevordering van tewerkstelling van partieel geschikte werkne-
mers kan worden bereikt door aan de werkgevers meer informatie te ver-
strekken over de tewerkstellingsmogelijkheden van partieel geschikte werkne-
mers, met nadruk op de positieve aspecten van de werkelijke capaciteit van de 
partieel geschikte werknemes, adequate beroepsopleidingen en demonstratie 
van praktische voorwaarden waaronder succesvolle tewerkstelling mogelijk is. 
In "Behinderte und Rehabilitation" (1984) wordt het verstrekken van infor-
matie over de capaciteit van partieel geschikte werknemers en over financiele 
en technische steun aan bedrijven eveneens als een gericht middel gezien om 
de tewerkstelling van partieel geschikte werknemers te bevorderen. Bij bet 
doorbreken van de terughoudendheid van werkgevers om partieel geschikte 
werknemers aan te stellen is het tevens van belang de "geschiktheid" van par-
tieel geschikte werknemers te benadrukken door feitelijke onderzoeksresultaten 
op het gebied van de tewerkstelling van partieel geschikte werknemers aan te 
halen (ILO 1984b). In het onderzoek naar de wenselijkheden en mogelijkhe-
den van integratie van gehandicapten in het arbeidsproces door Stichting Ipso 
Facto (1985b) wordt geconcludeerd dat wil de WAGW optimaal effect kunnen 
sorteren, dan zal op ruime schaal bekendheid moeten worden gegeven aan de 
verschillende regelingen en vooral ook de mogelijkheden tot tegemoetkoming 
in de kosten voor de werkgever. Uit het in voorgaande aangehaalde onderzoek 
van Delsen en Bemelmans blijkt dat bet verstrekken van informatie in de be-
hoefte van werkgevers voorziet en daarmee een positieve bijdrage kan leveren 
aan de tewerkstelling van partieel geschikten in het reguliere arbeidsproces. 
De commerciele dienstverlening biedt de meest gunstige voorwaarden voor de 
inschakeling van partieel geschikte werknemers in bet regulier arbeidsproces. 
In tegenstelling tot andere economische sectoren neemt de werkgelegenheid in 
deze sector, met uitzondering van de handel, naar verwachting verder toe. Op 
de tweede plaats is de invloed van de micro- electronica op de dienstensector 
(kantoorinnovatie) groot. Op de derde plaats biedt de administratieve sector 
meer mogelijkheden om partieel geschikte werknemers op te nemen dan 
industriele bedrijven en handelsondememingen. De aard van bet werk maakt 
deze sector meer geschikt. Op de vierde plaats biedt de dienstensector gunstiger 
voorwaarden voor de invoering en/of uitbreiding van deeltijdarbeid. Als laatste 
factor ten gunste van de dienstensector kan de hogere bereidheid om partieel 
geschikte werknemers van buitenaf op te nemen worden genoemd. 
Het beleid van bedrijven ten aanzien van partieel geschikte werknemers beperkt 
zich tot de eigen werknemers. Rei'ntegratie komt maar weinig voor. Met name 
bij de industriele bedrijven is de bereidheid om partieel geschikte werknemers 
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van buitenaf op te nemen erg laag. Veruit de meest belemmerende factoren 
zijn de economische positie van de ondememing, het lage opleidingsniveau 
van de partieel geschikte werknemers en de leeftijd van de partieel geschikte 
werknemers. Bevorderende factoren zijn een hoog personeelsverloop, de 
aanwezigheid van licht en eenvoudig werk, deeltijdarbeidmogelijkheden en 
een positieve attitude van leidinggevenden ten aanzien van partieel geschikte 
werknemers. 
Naast de aard van de werkzaamheden is ook de omvang van de organisatie 
bepalend voor de mogelijkheid om partieel geschikte werknemers op te nemen 
in het arbeidsproces. Ook speelt de binding die werknemers historisch gezien 
met hun bedrijf hebben een niet te onderschatten rol. In theorie zijn grote 
bedrijven het best uitgerust om partieel geschikte werknemers te werven en te 
werk te stellen. De praktijk toont echter aan dat kleine bedrijven meer partieel 
geschikte werknemers van buitenaf aannemen, als gevolg van de positieve 
houding van de leiding tegenover partieel geschikte werknemers. 
Bedrijven maken weinig gebruik van de mogelijkheid tot tegemoetkoming 
in de kosten van arbeidsplaatsaanpassingen. De oorzaak hiervan is dat 
bedrijven niet of nauwelijks bekend zijn met de bestaande regelingen op 
dit gebied. Met name geldt dit voor bedrijven zonder ervaring met partieel 
geschikte werknemers. In bedrijven zonder ervaring met partieel geschikte 
werknemers is de waardering van partieel geschikte werknemers lager dan 
in bedrijven die partieel geschikte werknemers in dienst hebben of hebben 
gehad. Onbekend maakt dus onbemind. Het verstrekken van informatie 
aan werkgevers, over regelingen inzake de vergoeding van voorzieningen 
bij arbeidsplaatsaanpassingen, evenals informatie over de geschiktheid van 
partieel geschikten aan de hand van feitelijke onderzoeksresultaten, kan 
een duidelijke bijdrage leveren aan de tewerkstelling van partieel geschikte 
werknemers in het reguliere arbeidsproces, en daarmee aan de sociale integratie 
van partieel geschikten. 
6.1. Inleiding 
6.2. Geslacht en leeftijd 
6. Partieel geschikte werknemers en 
tewerkstellingsmogelijkheden 
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In voorgaande twee hoofdstukken is aandacht besteed aan een aantal ont-
wikk:elingen en factoren die een rol spelen bij de tewerkstellingen van partieel 
geschikten in bet reguliere arbeidsproces. Dit betrof allen factoren die buiten 
de partieel geschikten zelf liggen. Dit hoofdstuk gaat in op de belemmerende 
en bevorderende factoren op werknemersniveau, die een rol spelen of kunnen 
spelen bij de tewerkstelling van partieel geschikte werknemers in bet reguliere 
arbeidsproces. Achtereenvolgens zal aandacht worden besteed aan bet geslacht 
en de leeftijd van de werkzame partieel geschikte werknemers, bet soort 
stoomis en bet onderwijsniveau van de tewerkgestelde partieel geschikten, bet 
functieniveau waarop zij werkzaam zijn en de mate waarin partieel geschikte 
werknemers zijn gelntegreerd in bet arbeidsproces. 
In hoofdstuk 5 werd reeds geconstateerd dat werkgevers niet of nauwelijks 
bereid zijn om partieel geschikte werknemers aan te nemen. Echter niet alleen 
de werkgevers moeten meewerken, ook de werknemers waar bet om gaat. Uit 
onderzoek van Stichting Ipso Facto (1985b, p. 27) blijkt dat partieel geschikten 
en WAO-ers die eenmaal buiten bet arbeidsproces zijn komen te staan niet of 
nauwelijks solliciteren. Niet alleen de hoogte van de WAO-uitkering, maar ook 
bet feit dat een zekere gewenning optreedt na enige tijd buiten bet arbeidsproces 
te hebben gestaan, spelen hierbij een rol. In de WAGW is de quotumverplichting 
op de lange baan geschoven en de verantwoordelijkheid voor de (re )integratie 
van partieel geschikte werknemers in eerste instantie bij de sociale partners 
gelegd. Hierdoor zal de WAGW naar verwachting niet leiden tot uitstroom uit 
de WAO richting arbeidsproces. Het zal duidelijk zijn dat wanneer bet zowel 
bij werkgevers als bij werknemers aan bereidheid ontbreekt, ook bet direct 
invoeren van een quotumverplichting in de praktijk de uitstroom uit de WAO 
niet of nauwelijks zal bevorderen. 
Uit bet gedane onderzoek door bet Instituut voor Psychologisch Marktonder-
zoek (1970, p. 16) naar bet plaatsingsbeleid van werkgevers ten aanzien van 
gehandicapten blijkt dat de meeste gehandicapte werknemers mannen zijn. In 
slechts een minderheid van de bedrijven werken ook gehandicapte vrouwen. 
Het aantal gehandicapte werkneemsters per bedrijf is minimaal, veelal slechts 
een. Gemiddeld hebben bedrijven die gehandicapten in dienst hebben 7 tot 
9 gehandicapte mannelijke werknemers in dienst. Dit beeld wordt eveneens 
bevestigd door recent onderzoek naar de toepassing van de C.A.O. nr. 26 
(Molleman 1985, p. 28). Meer dan 90% van de werknemers voor wie een 
C.A.O. 26 is afgesloten zijn mannen. De weinige vrouwen die met een C.A.O. 
26 tewerkgesteld zijn werken in bedrijven waar bijna uitsluitend vrouwen 
werken. Daar in de meeste bedrijven veel meer mannen dan vrouwen werken 
staan de gehandicapte vrouwen blijkbaar voor een dubbele handicap. Uit dit on-
derzoek blijkt verder dat 80% van de partieel geschikte werk,'1emers voor wie 
een C.A.O. 26 werd afgesloten tussen de 18 en 35 jaar oud is. Het zijn dus vooral 
de jongere minder inzetbare mannelijke werknemers die tewerkgesteld worden 
met een C.A.O. 26. Ook uit eigen onderzoek blijkt dar bet merendeel van de 
werkzame partieel geschikte werknemers mannen zijn en dat vooral jongere 
partieel geschikte mannen extern geworven worden (Delsen en Bemelmans 
1986). De drie belangrijkste redenen tot beeindiging van de WAO-uitkering 
zijn: 
- bet bereiken van de 65-jarige leeftijd, 
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overlijden, en 
herstel. 
De beeindigingskansen op grond van leeftijd (65 jaar) en wegens overlijden 
worden in de loop van de tijd kleiner. Door de jaren heen hebben mannen 
een grotere kans op beide vormen van beeindiging. Daarentegen hebben 
vrouwen duidelijk grotere kans op de derde vorm van beeindiging: herstel. 
De voor vrouwen grotere kans op herstel geldt voor iedere bedrijfssector. 
Voor mannen geldt dat de herstelkans een duidelijke samenhang vertoont met 
de werkgelegenheidsontwikkelingen. Deze samenhang is waarschijnlijk een 
gevolg van het feit dat het overgrote deel (70%) van het herstel plaatsvindt 
binnen een of twee jaar na de WAO-toetreding. Meestal zal er dan nog 
geen sprake zijn van ontslag, zodat men bij herstel weer in eigen bedrijf 
aan de slag kan, ofwel door hervatting van eigen werkzaamheden, ofwel in 
de vorm van passend werk. Het grootste deel van degenen die na afsluiting 
van de relntegratie-activiteiten weer werken doen dit bij de oude werkgever. 
Het veelvuldig herstel onder vrouwen kan worden toegeschreven aan het bij 
hen vaker voorkomen van herstel zonder werk: vrouwen worden dus vaker 
"afgeschat" dan mannen. Mannen hebben gemiddeld bijna een twee keer zo 
grote kans op werk na afsluiting van de relntegratie-activiteiten, zo blijkt uit 
gegevens over de relntegratie-activiteiten van de GMD over de periode 1976-
1983. Ook is de kans voor mannen om gedurende de relntegratieperiode aan 
de slag te komen duidelijk groter. Al metal is de kans op werk voor vrouwen 
duidelijk kleiner (Bijlsma en Koopmans 1985). 
Helle (1985a) verklaart het feit dat meer jongere mannelijk partieel geschikte 
werknemers een betaalde baan hebben dan jeugdige vrouwelijke partieel 
geschikte werknemers uit het verschil in houding ten aanzien van betaalde 
arbeid. Meisjes zijn tevreden met een onbetaalde baan. Voor jongens is 
het hebben van een betaalde baan van belang voor het zelfrespect. Uit 
Noors onderzoek (Helle 1985b) blijkt verder dat de motivatie om te werken 
omgekeerd evenredig is aan de leeftijd: het percentage partieel geschikte 
werknemers dat een baan wenst daalt naarmate de leeftijd toeneemt. De 
jeugdige partieel geschikten zijn gemotiveerder om te werken. Niet aileen 
de leeftijd, ook de financiele positie en het opleidingsniveau hebben invloed 
op de arbeidsmotivatie. De hoogte van de WAO-uitkeringen en, met name, 
het verschil tussen de werkloosheids- en arbeidsongeschiktheidsuitkeringen 
blijkt de herintreding te belemmeren (Verleg 1985). Bax (1984) concludeert 
dat het onwaarschijnlijk is dat de hoogte van de uitkeringen van invloed is 
op de geneigdheid toe te treden tot de WAO. Wei wordt verondersteld dat 
de uitkeringshoogte en de vrijwel permanente arbeidsongeschiktheidsuitkering 
de herintreding in het arbeidsproces belemmert. Uit onderzoek van de Jong 
e.a. (1981) blijkt dat de invloed van financiele variabelen op de WAO-
toetreding verwaarloosbaar klein is. De arbeidsmotivatie van partieel geschikte 
werknemers neemt af naarmate hij/zij Ianger thuis zit en in onzekerheid wordt 
gelaten ( COB/SER 1984). 
Een andere verklaring voor het feit dat jongere partieel geschikte werknemers 
meer tewerk worden gesteld dan oudere minder inzetbare werknemers is dat 
arbeidsongeschiktheid van ouderen door de begeleidende instanties (GMD en 
Bedrijfsvereniging) gemakkelijker wordt geaccepteerd dan de arbeidsonge-
schiktheid van jongeren. Begeleiding naar passende arbeid komt voor oudere 
arbeidsongeschikten in de praktijk nauwelijks voor, terwijl voor een belang-
rijk deel van de jongeren wel sprake is van een tamelijk intensieve begeleiding 
door de begeleidende instanties (van 't Hullenaar en van Koningsveld 1986). 
Scholing wordt voomamelijk toegepast bij 20 tot 40-jarigen (GMD 1986). 
6.3. Categorieen partieel geschikte 
werknemers 
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Bij verge1ijking van partiee1 geschikte werknemers met verschillende gebreken 
in een aantal werkaspecten (werkwilligheid, aanpassing aan werk, arbeids-
tempo, contact met niet partieel geschikte collega's en ziekte en verzoim) 
komen aoditief gestoorden, in armfonctie gestoorden en in voortbeweging 
gestoorden er het best af. Debielen en ex-psychiatrische patienten worden het 
minst gewaardeerd. In de bedrijven zonder ervaring met gehandicapten is de 
waardering van de werkaspecten van de partieel geschikte werknemers veel 
lager dan in de bedrijven die gehandicapten in dienst hebben of hebben gehad 
(IPM 1970). Ook oit eigen onderzoek blijkt dat bedrijven en instellingen die er-
varing hebben met tewerkstelling van partieel geschikten een positievere hoo-
ding hebben en de tewerkstelling minder als problematisch beoordelen (Delsen 
en Bemelmans 1986). Onbekend maakt dos onbemind. Door Molleman (1985) 
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is eveneens de attitude van werkgevers ten aanzien van tewerkstelling van 
partieel geschikte werknemers onderzocht. Uit zijn onderzoek blijkt dat de 
algemene hooding van de werkgevers in sterke mate be"invloed wordt door 
Hartpatienten 
Ex -psychiatrische patienten 
Rugpatienten 
Debielen 
In voortbeweging gestoorden 
Auditief gehandicapten 
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de ervaring die ze opdeden met de tewerkstelling van een specifieke partieel 
geschikte werknemer. Werkgevers die mentaal en meervoudig gehandicapte 
werknemers in dienst hebben zijn in het algemeen pessimistischer en negatiever 
met betrekking tot de integratie van partieel geschikte werknemers in open 
tewerkstelling dan werkgevers die een werknemer met een fysische of 
zintuiglijke handicap tewerkstellen. Molleman concludeert hieruit dat reele 
tewerkstelling van partieel geschikte werknemers in sterke mate de mening van 
werkgevers belnvloedt. Hoewel deze invloed positief is zijn deze werkgevers 
met ervaring niet vrij van vooroordelen en blijven zij grotendeels op een 
bijzondere manier naar partieel geschikte werknemers kijken. 
In figuur 6.1. zijn de plaatsingsmogelijkheden van de diverse categorieen 
gehandicapten verdeeld naar bedrijven met (BME) en bedrijven zonder erva-
ring (BZE) met gehandicapten. Hieruit blijkt dat de plaatsingsmogelijkheden 
het grootst zijn voor slechthorenden en in voortbeweging gestoorden. Blin-
den en rolstoelpatienten \\'Orden door de werkgevers het minst aantrekkelijk 
gevonden. Onderzoek van Alberding en Kunstein (1983) bevestigt dit beeld: 
door werkgevers die de tewerkstelling van zwaargehandicapten als problema-
tisch zien worden als eerste de rolstoelpatienten en als tweede de blinden ge-
noemd. Verdeeld naar de diverse categorieen gehandicapten komt uit het IPM-
onderzoek (1970) het volgende beeld naar voren: 
De plaatsingsmogelijkheden voor de categorie hartpatienten worden door BZE 
en BME in gelijke mate aanwezig geacht. Hartpatienten vormen de grootste 
groep werkende gehandicapten. De beoordeling van werkaspecten is relatief 
positief, behalve op de punten van arbeidstempo en ziekte en verzuim. In de 
administratieve functies maken zij waarschijnlijk de meeste kans, wat minder 
in dienstverlenende functies en het minst in produktieve functies. 
In de aspecten werkwilligheid, aanpassing aan het werk, arbeidstempo, 
contacten met niet gehandicapte collega's en ziekte en verzuim worden ex-
psychiatrische patienten minder positief beoordeeld dan de meeste andere ca-
tegorieen gehandicapten. Er bestaan een aantal belangrijke weerstanden tegen 
het aannemen van ex-psychiatrische patienten, die voomamelijk gebaseerd zijn 
op de angst dat zij agressief zullen worden en de angst dat zij niet zullen worden 
geaccepteerd. 
Ten aanzien van contacten met niet gehandicapte collega's worden zij vrij 
positief beoordeeld, in alle andere opzichten minder positief dan de meeste 
andere categorieen gehandicapten. Hun plaatsingsmogelijkheden in admini-
stratieve functies zijn goed te noemen; in produktieve en dienstverlenende func-
ties hebben zij veel minder mogelijkheden. 
In aspecten werkwilligheid, aanpassing aan het werk, arbeidstempo, contacten 
met niet gehandicapte collega's en ziekte en verzuim worden zij relatief origun-
stig beoordeeld. Opmerkelijk is dat debielen in BME veel beter plaatsingsmo-
gelijkheden hebben dan in BZE. 
Zij behoren tot de hoogst gewaardeerden wat betreft werkwilligheid, aanpas-
sing aan het werk, arbeidstempo, contacten met niet gehandicapte collega's en 
ziekte en verzuim. Hun plaatsingsmogelijkheden zijn uitstekend in de admini-
stratieve functies, zowel in BME als in BZE. In produktieve en dienstverlenen-
de functies maken zij relatief weinig kans. 
Slechthorenden, doven en doofstommen behoren wat betreft werkwilligheid, 
aanpassing aan het werk, arbeidstempo, contacten met niet gehandicapte 
collega's en ziekte en verzuim tot de werknemers die het meest worden 
gewaardeerd. Zij hebben goede plaatsingsmogelijkheden in produktieve func-
ties, wat minder in administratieve functies. Zij behoren tot de categorie 
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gehandicapten met de beste plaatsingsmogelijkheden. 
In longfunctie gestoorden Astma- en bronchitispatienten worden qua werkwilligheid en contacten met 
niet gehandicapte collega's positief beoordeeld, het arbeidstempo en aanpas-
sing aan het werk wat minder, en ziekte en verzuim worden vrij laag beoordeeld 
in vergelijking met andere categorieen gehandicapten. In administratieve 
functies hebben zij betere plaatsingsmogelijkheden dan in produktieve functies. 
Visueel gehandicapten Slechtzienden en blinden zullen in het algemeen niet gemakkelijk aan de slag 
komen. In administratieve functies zi jn hun kansen wat beter dan in produktieve 
functies. Blinden worden vooral om hun werkwilligheid gewaardeerd, terwijl 
over hun contacten met niet gehandicapte collega's weinig positief wordt 
beoordeeld. In functies waar het eerste essentieel en het tweede onbelangrijk 
is hebben zij nog de beste plaatsingsmogelijkheden. 
Gestoorden in functie van ann of hand In armfunctie gestoorden behoren tot de hoogst gewaardeerden in werkwil-
ligheid, aanpassing aan het werk, arbeidstempo, contacten met niet gehandi-
capte collega's en ziekte en verzuim. Zij hebben vooral in administratieve en 
dienstverlenende functies plaatsingsmogelijkheden. 
Rolstoelpatienten Zij behoren tot de laagst beoordeelden in alle werkaspecten waarover in het 
6.4. Functieniveau en 
onderwijsniveau 
onderzoek de bedrijfsfunctionarisssen ondervraagd werden. Zij hebben vrijwel 
alleen plaatsingsmogelijkheden in de administratieve sector. 
Het onderzoek van Molleman (1985) bevestigt dit beeld: de meeste C.A.O. 
26-werknemers hebben een fysieke handicap (inclusief zintuigelijk gehandi-
capten). De mentaal gehandicapten blijken naar verhouding meer tewerkgesteld 
te worden met een C.A.O. 26 dan fysiek gehandicapten. Door werkgevers wor-
den de tewerkstellingsmogelijkheden van mensen met een mentale stoornis 
beperkt geacht. Delsen en Bemelmans (1986) komen in hun onderzoek even-
eens tot de conclusie dat vooral werknemers met een fysieke stoornis extern 
geworven worden en dat werknemers met een intellectuele stoornis naar ver-
houding meer extern geworven worden. Ook uit recent Engels onderzoek blijkt 
dat de werkzame partieel geschikte werknemers vooral mensen met een fysieke 
stoornis zijn, met name in arm-, hand-, ofbeenfunctie en in rugfunctie gestoor-
den (Hill 1985). Verder blijkt uit dit onderzoek dat mentaal gehandicapten re-
latief minder tewerkgesteld worden. Partieel geschikte wernemers met een psy-
chische stoornis hebben geringere kansen voor inschakeling in het arbeidspro-
ces dan de andere groepen (Behinderte und Rehabilitation 1984 ). Bij het zoeken 
naar een baan zullen zich met name problemen voordoen indien een handicap 
bestaat bij personen die al moeilijk berniddelbaar zijn, zoals jeugdigen zonder 
beroepsopleiding (drop outs) en vrouwen zonder of met geringe beroepservar-
ing. 
Niet aileen de soort stoornis, ook de mate waarin de stoornis zich voordoet 
is bepalend voor de arbeidsmarktmogelijkheden. Uit het onderzoek van de 
COB/SER (1984) blijkt dat van de herplaatste werknemers ruim 40% een 
gedeeltelijke WAO-uitkering had en een gelijk aantal geen uitkering had, 
terwijl de overigen een volledige WAO-uitkering hadden. Daar driekwart van 
de werknemers met een uitkering een volledige uitkering had, kan worden 
geconcludeerd dat de kans op herplaatsing met een volledige WAO-uitkering 
beduidend geringer is. 
Uit het onderzoek van Molleman (1985) blijkt verder dat vooral handarbeiders 
werkzaam zijn met een C.A.O. 26-statuut. Het merendeel van de C.A.O. 
26 werknemers behoort tot de "arbeiders in nijverheid en vervoer". Het 
merendeel van de werknemers met een C.A.O. 26 contract is werkzaam in 
de produktie of onderhoud en reiniging. Slechts 5% is betrokken bij aankoop 
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en verkoop act1v1te1ten. De koppeling van leidinggevende, coordinerende 
taken aan een C.A.O. 26-statuut komt eveneens slechts in geringe mate 
voor. De meest frequente functie wordt gekarakteriseerd door een matige tot 
lage complexiteit, waarvoor een inwerkperiode van enkelen dagen volstaat 
en waarin vooral geroutineerde handelingen moeten worden uitgevoerd. Uit 
het onderzoek blijkt verder dat de hoger gekwalificeerde functies enkel door 
fysiek gehandicapte werknemers worden vervuld. Relatief gezien ligt het 
beroepsniveau van zintuigelijk gehandicapten hoger dan van de mentaal en 
meervoudig gehandicapten. De meervoudig gehandicapten hebben de hoogste 
concentratie aan ongeschoolde functies. Mentaal gehandicapte werknemers 
situeren zich het meest op het geoefende beroepsniveau. Dit beroepenbeeld 
stemt overeen met het onderwijsniveau. De fysiek gehandicapten zijn de 
enige groep die in aile opleidingsvormen vertegenwoordigd is. Aile hoger 
geschoolden van de onderzochte populatie zijn fysiek gehandicapt. Binnen de 
groep fysiek gehandicapten zijn degenen die enkel lager onderwijs gevolgd 
hebben toch de grootste deelgroep, dit in tegenstelling tot andere groepen 
gehandicapten. Van zowel de mentaal als de zintuigelijk gehandicapten heeft 
het merendeel een bijzondere onderwijsopleiding (Molleman 1985, Verleg 
1985). Uit eigen onderzoek blijkt dat ongeveer driekwart van de werkzame 
partieel geschikte werknemers een LTS- of lagere opleiding heeft. Het 
gemiddelde opleidingsniveau van de werkzame vrouwelijke partieel geschikten 
is hoger dan dat van de mannelijke partieel geschikten (Delsen en Bemelmans 
1986). 
Uit recent Engels onderzoek naar de werkgelegenheid van partieel geschikte 
werknemers in de electriciteitsbedrijven blijkt dat het merendeel van de partieel 
geschikte werknemers werkzaam is in de industriele beroepen, gevolgd door de 
administratieve en technische beroepen. De administratieve beroepen worden 
relatief meer door partieel geschikte werknemers bezet. In de technische 
beroepen zijn de partieel geschikte werknemers het minst vertegenwoordigd. 
Dat technische beroepen minder door partieel geschikte werknemers worden 
uitgeoefend dan industriele beroepen kan volgens de onderzoeker niet verklaard 
worden uit het minder geschikt zijn van deze beroepen voor minder inzetbare 
werknemers (Hill 1985). 
Belangrijke informatie over de integratie van partieel geschikte werknemers 
in het arbeidsproces geeft de verdeling naar beroepsniveau. Minder inzetbare 
werknemers bezetten vooral de lagere functieniveaus (Molleman 1985, Dor-
sano 1984). Uit het onderzoek van Molleman (1985) blijkt verder dat de 
kwaliteit van de arbeid relatief laag is: 30,4% van de werknemers heeft een 
kwalificatieniveau dat hoger is dan het beroepsniveau. Met name de . mentaal 
gehandicapten werken onder hun kwalificatieniveau. De groep fysiek gehan-
dicapten heeft het hoogste percentage goede aansluitingen. De onderzoekers 
verklaren dit uit het lager verwachtingspatroon van werkgever ten aanzien 
van mentaal gehandicapten, als ook uit een lager verwachtingspatroon van de 
werknemer zelf en hun omgeving. Ook uit andere onderzoeken blijkt dat het 
aandeel van partieel geschikte werknemers, dat niet overeenkomstig de oplei-
ding tewerkgesteld is, beduidend boven het algemeen gemiddelde ligt (Behin-
derte und Rehabilitation 1984, Kloas 1982, Lantier-Rafalovich e.a. 1985). 
Naast de verdeling naar functieniveau kan de mate waarin partieel geschikte 
werknemers in het bedrijf gei'ntegreerd zijn bepaald worden aan de hand van 
een viertal indicatoren: stigmatisering, contact met collega's, normalisatie-
aspecten en benaderingswijze (Molleman 1985). Van de totale populatie haalde 
40% van de C.A.0.-26-werknemers de maximum integratie score. Dit betekent . 
dat deze werknemers niet als gehandicapten gestigmatiseerd worden door de 
werkgever, op een gewone manier contact hebben met collega's, noch qua 
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persoonlijk voorkomen noch qua communicatie vaardigheden problemen on-
dervinden en op een gewone manier in onderhandelingssituaties benaderd wor-
den. De gemiddelde score van de populatie bedroeg 7,85, voor fysiek gehan-
dicapte werknemers 9 en voor mentaal gebandicapte werknemers 5. De best 
ge1ntegreerde groep zijn dus de fysiek gehandicapten. De demensie waarop zij 
bet laagst scoren is de stigmatisering. Ongeveer 1/3 van de fysiek gebandi-
capten wordt door de werkgever en de collega 's als een speciale werknemer 
gezien. De zintuiglijke gehandicapte werknemers ondervinden meer proble-
men om zicb in bet arbeidsmilieu te integreren. Vooral wat betreft stigmatise-
ring, samenwerking en communicatiemogelijkheden bebben zij bet beduidend 
moeilijker dan de fysiek gehandicapte werknemers. Slecbts 1/5 beeft geen inte-
gratiemoeilijkheden. Duidelijk bet minst gei"ntegreerd zijn de mentaal geband-
icapte werknemers. Mentaal gehandicapte C.A.0.-26-werknemers worden bet 
meest als "anders" bekeken door de werkgevers; zij worden bet meest "speciaal 
opgevangen" en bebben het meest communicatieproblemen in vergelijking met 
andere werknemers. 
Het merendeel van de werkzame partieel geschikte werknemers zijn jongere 
minder inzetbare mannelijke werknemers. Oudere en vrouwelijke partieel 
gescbikte werknemers staan blijkbaar voor een dubbele handicap. Het feit 
dat jongere partieel geschikten vaker tewerkgesteld worden dan oudere, kan 
worden verklaard uit het gevoerde beleid van de begeleidende instanties (GMD 
en Bedrijfsvereniging) en het verschil in arbeidsmotivatie; Dat meer mannelijke 
partieel gescbikten een baan bebben dan vrouwelijke partieel gescbikten kan 
eveneens worden verklaard uit het verscbil in bouding ten aanzien van betaalde 
arbeid. Ook de grotere kans op werk na afsluiting van een re1ntegratie-
activiteit speelt hierbij een rol. De boogte en bet permanente karakter van 
de arbeidsongescbiktbeidsuitkering heeft vooral invloed op de berintreding 
in het arbeidsproces en niet op de toetreding tot de WAO. De werkzame 
partieel geschikte werknemers zijn vooral mensen met een fysieke stoomis. Of 
werknemers met een mentale stoomis relatief meer of relatief minder worden 
tewerkgesteld kan op basis van de literatuur niet eenduidig worden vastgesteld. 
De mate waarin een stoomis zicb voordoet heeft een duidelijke invloed op 
de herplaatsingskans: voor werknemers met een volledige WAO-uitkering is 
deze beduidend geringer dan voor werknemers met een gedeeltelijke WAO-
uitkering. 
Bij vergelijking van partieel geschikte werknemers met verschillende gebreken 
in een aantal werkaspecten komen auditief gestoorden, in armfunctie en 
voortbeweging gestoorden er bet best af. Debielen en ex-psychiatriscbe 
patienten worden het minst gewaardeerd. De plaatsingsmogelijkheden zijn 
het grootst voor slechthorenden en in voortbeweging gestoorden. Blinden en 
rolstoelpatienten worden door werkgevers bet minst aantrekkelijk gevonden. 
De houding van de werkgever wordt in belangrijke mate bepaald door de 
ervaring. 
Het merendeel van de werkzame partieel geschikte werknemers bezet lagere 
functies. De bogere functies worden enkel door partieel geschikte werknemers 
met een fysieke stoomis bezet. Dit beeld sluit aan bij bet opleidingsniveau van 
de partieel gescbikte werknemers. Partieel geschikte werknemers hebben over 
het algemeen een laag opleidingsniveau. De partieel geschikte werknemers 
met een fysieke stoomis zijn de enige groep die in alle opleidingsvormen 
vertegenwoordigd zijn. Met name de · partieel geschikte werknemers met 
mentale stoomis werken onder hun kwalificatieniveau. De groep die het best 
in het arbeidsproces is ge1ntegreerd bestaat uit partieel geschikte werknemers 
met een fysieke stoomis. 
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7. Beleidsimplicaties 
In voorgaande hoofdstukken is een inventarisatie gemaakt van belemmerende 
en bevorderende factoren op macro-, meso- en micro-niveau, welke een 
rol spelen of kunnen spelen bij de inschakeling van partieel geschikte 
werknemers in het regulier arbeidsproces. In dit hoofdstuk wordt ingegaan op 
de daaruit voortkomende beleidsimplicaties. Hierbij wordt aandacht besteed 
aan het treffen van preventieve maatregelen op ondememingsniveau en aan 
re!ntegratie-activiteiten. 
Uit onderzoek van Stichting Ipso Facto (1985a) blijkt dat bij arbeidsorganisaties 
in bet algemeen de mening heerst dat de zorg voor medewerkers overgelaten 
dient te worden aan de werkgevers. De meeste arbeidsorganisaties zien het 
als een maatscbappelijke plicbt er voor te zorgen dat werknemers die zicb 
ingezet bebben voor de organisatie, bij terugval door ouderdom of ziekte niet als 
waardeloos uit de organisatie worden gesloten. Deze morele verantwoordelijk-
heid is niet in een wet te vatten. Tevens is een aantal arbeidsorganisaties er zich 
van bewust dat sommige werkgevers het niet zo nauw nemen met een dergelijke 
morele verplicbting naar hun werknemers. Deze laatste groep van "sociale 
vervuilers" is voor een belangrijk deel verantwoordelijk voor de toenemende 
instroom in de WAO. De WAGW leidt er toe dat arbeidsorganisaties met 
een goed preventief sociaal beleid er toe verplicht worden om het "afval" 
van deze sociale vervuilers op te ruimen. In plaats van een beleid te voeren 
dat erop gericht is arbeidsorganisaties te verplichten een bepaald percentage 
gehandicapten in dienst te hebben, zien enkele bedrijven meer heil in een beleid 
dat eisen stelt in de richting van het sociaal beleid van arbeidsorganisaties. De 
overheid zou daarom volgens hen een voorwaardescheppend beleid moeten 
voeren. In bet rapport "Arbeidsverzuim en arbeidsongeschiktheid" (1981) 
zijn in dit verband een aantal beleidsvoorstellen gedaan: bet ondersteunen 
van bedrijven bij bet opzetten van verzuim-registratiesystemen en bij de 
ontwikkeling van vormen van personeelsbegeleiding; vroegtijdige signalering, 
begeleiding en beoordeling van ziektegevallen; uitbreiding van voorlichting 
over werkaanpassing, re'integratie-activiteiten en omscholingsmogelijkheden; 
uitbreiding van de dienstverlening door Gemeenschappelijke Personeels-
diensten; uitbreiding van de functie van bet bedrijfsmaatschappelijke werk; 
uitbreiding van opleidingsmogelijkheden voor bedrijfsartsen; stimulering van 
ondememingen om zich aan te sluiten bij gemeenschappelijke bedrijfsgezond-
heidsdiensten en bet instellen van gemeenschappelijke veiligheidsdiensten. Bij 
deze maatregelen gaat bet vanuit de overheid gezien vooral om het toegankelijk 
maken en beschikbaar stellen van de in dit verband noodzakelijke deskundige 
voorlichting en ondersteuning. 
Van 't Hullenaar en van Koningsveld (1986) concluderen in hun onderzoek 
dat belangrijke invloeden op verzuim op bet gebied van de fysieke en 
psychische belasting, lichamelijk welbevinden en emotionele strains liggen. 
Het is derhalve beleidsmatig van belang om na te gaan hoe op deze aspecten 
direct (fysieke en psychische belastipg) en indirect (lichamelijk welbevinden en 
emotionele strains) een invloed in positieve richting kan worden uitgeoefend. 
De onderzoekers noemen in dit verband een viertal benaderingen: 
bet is van belang te streven na~ evenwicht tussen belasting en individuele 
belastbaarheid. Omdat beide aspecten gedurende de beroepsloopbaan aan 
verandering onderbevig zijn, vergt deze afstemming regelmatig aandacht 
van de zijde van de organisatie. Dit kan aan de orde komen bij selectie van 
het verlenen van steun 
reduceren van ambiguiteit 
de kwaliteit van het werk 
48 
werknemers bij indiensttreding, bij verandering in de loopbaan, of eventueel 
bij geconstateerd problematisch functioneren. 
indien voor werknemers onverhoop toch problemen ontstaan dan 
blijkt het ondervinden van steun van chefs, vrienden of collega's vaak 
doorslaggevend bij het zich handhaven-in de werksituatie en het voork6men 
van verzuim. Hierbij kan steun ruim worden opgevat: van materiele hulp tot 
meezoeken naar oplossingen en emotionele steun. De uitwerking van deze 
steun, in stressbenaderingen ook wel 'support' genoemd, blijkt tweeledig 
te zijn. Enerzijds neemt de ervaren zwaarte van de belasting af en ander-
zijds heeft de belasting minder nadelige gevolgen. Met andere woorden: 
de individuele belastbaarheid neemt toe. In organisaties kan hierop worden 
ingespeeld met het verlenen van support door chefs en collega's. 
- onvoldoende duidelijkheid over wat er door een ondememing van haar 
werknemers wordt verwacht is vaak een oorzaak van spanning voor de be-
trokkenen. Onzekerheid over de verdere loopbaanontwikkeling of zelfs over 
de continui:teit van de ondememing en het behoud van de arbeidsplaats kun-
nen daarbij tevens een rol spelen. Dergelijke onzekerheden en de daarmee 
gepaard gaande spanningen leiden in veel gevallen tot afnemende arbeids-
prestaties en kunnen zich op langere termijn uiten in gezondheidsklachten 
en verzuim. Duidelijkheid over de wederzijdse verwachtingen van de orga-
nisatie en haar leden verdient derhalve in elke ondememing veel aandacht. 
Een systematische informatie-uitwisseling tussen alle betrokkenen is daar-
bij een belangrijk hulpmiddel. 
- wij beschouwen de kwaliteit van werk als laag wanneer er sprake is van 
aspecten als ongeschoold en weinig gevarieerd werk, zeer kort-cyclisch 
werk, een invariabel werktempo, gebrek aan verantwoordelijkheid en eigen 
inbreng, of het ontbreken van functionele of sociale contactmogelijkheden 
met collega 's. Het is een bekend feit dat dit soort aspecten het werk voor 
veel werknemers onaantrekkelijk maakt, en dat door het verrichten van 
dergelijke werkzaamheden het welbevinden negatief wordt bei:nvloed. Ook 
hierdoor ontstaan spanningen die tot uitdrukking komen in psychische 
gezondheidsklachten als moedeloosheid en depressiviteit en die aanleiding 
zullen zijn voor hogere ziekteverzuimcijfers. In dit verband kan worden 
gesteld dat tot op zekere hoogte elke ondememing de verzuimproblemen 
heeft die zij verdient. Met het oog op de directe overcapaciteit en verstoring 
van de bedrijfscontinui:teit of produktieverlies is het relevant om waar 
mogelijk de kwaliteit van het werk te verhogen. Uit onderzoek van Nijhuis 
en Soeters (1982) komt duidelijk naar voren dat een verbetering van de 
kwaliteit van de arbeid tot een vermindering van zowel ziekteverzuim als 
arbeidsongeschiktheid leidt. 
In het onderzoek y~n van 't Hullenaar en van Koningsveld (1986) wordt gecon-
stateerd dater geenwezenlijke verschillen bestaan in de belevingsvariabelen 
(arbeidsperspectief, arbeidssatisfactie, arbeidsorientatie en arbeidsethos) tussen 
ouderen en jongeren in de perioden voorafgaand aan langdurig verzuim en ar-
beidsongeschiktheid. Deze constatering onderstreept het belang van preven-
tieve maatregelen op bet niveau van de ondememing, ten behoeve van alle 
werknemers ter verlaging van de kans op Ianger durend verzuim. Wel dient 
bij een verzuimbeleid rekening gehouden te worden met de eventuele verschil-
lende verwachtingen en behoeften die ouderen en jongeren met betrekking tot 
hun werk hebben. 
Bij preventief beleid kan een onderscheid worden gemaakt tussen primaire 
en secundaire preventie. Primaire preventie heeft betrekking op maatregelen 
waarmee voorkomen wordt dat werknemers met zodanige gebreken te kampen 
krijgen dat zij hun werk niet meer naar behoren kunnen verrichten. Secundaire 
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preventie betreft de maatregelen waarmee voorkomen wordt dat werknemers 
met de zojuist bedoelde gebreken hun arbeidsplaats verliezen. In de 'volgende 
paragraaf beperken wij ons tot primaire preventie; secundaire preventie wordt 
in paragraaf 7 .4. besproken. 
Ten aanzien van de primaire preventie kunnen de volgende maatregelen worden 
genoemd (van 't Hullenaar en van Koningsveld 1986): 
uit hun onderzoek blijkt dat psychische arbeidsbelasting en fysieke arbeids-
omstandigheden als werken in kou en tocht, een hoog arbeidstempo, een-
tonig werk en aan een vaste werkplek gebonden werkzaamheden bijdragen 
aan het ontstaan van verzuim. In de regel zijn een groot aantal ergonomi-
sche maatregelen mogelijk. Hieronder kan worden verstaan het aanpassen 
van de werkomgeving in de ruimste zin van het woord.aan de eisen van 
het functioneren van het menselijk lichaam. Naast ergonoinische aspecten 
zullen ook veiligheidsaspecten een grote nadruk dienen te hebben. 
wanneer werknemers in staat zijn om meerdere functies of taken uit te voe-
ren zullen zij over het algemeen flexibeler inzetbaar zijn. Deze flexibele 
inzet valt te bereiken door enerzijds het geven van op bet uitvoeren van ver-
schillende taken gerichte bedrijfsopleidingen en anderzijds door bet stellen 
van hogere scholingseisen bij aanstelling. Ter verhoging van de flexibe-
le inzet van werknemers is het aan te bevelen hen niet permanent een-
zelfde functie te Iaten uitoefenen of binnen functies meerdere taken on-
der te brengen. Hierdoor kan voorkomen worden dat bepaalde fysieke of 
psychische kwaliteiten van werknemers continu belast worden, terwijl an-
dere kwaliteiten onderbelast worden. Het Iaten werken van werknemers in 
groepen waarbij taakroulatie en taakverrijking centraal staan (zogenaamde 
'autonome groepen') verdient aanbeveling. Bovendien is een voordeel van 
dit soort groepen dat de tevredenheid met bet werk bij de werknemers vaak 
toeneemt. Door werknemers geregeld om- of bij te scholen zal hun flexi-
biliteit gedurende de beroepsloopbaan groter zijn. Zij blijven op die manier 
in staat te beantwoorden aan de doorgaans steeds wisselende eisen die aan 
hun functioneren gesteld wordt. Zodoende zou voorkomen kunnen worden 
dat zij gaan disfunctioneren. 
- aan de uitval van werknemers gaan in een belangrijk aantal gevallen 
fysieke en psychische waarschuwingen vooraf. Dit betekent dat men 
dergelijke verzuimgevallen kan zien aankomen, en dat ze door snel 
ingrijpen wellicht te voorkomen zijn. Teneinde dit soort risicogevallen 
in een vroeg stadium te onderkennen kan regelmatig een zogenaamd 
periodiek-geneeskundig onderzoek gehouden worden. Hiermee kan een 
bijdrage geleverd worden aan bet zo vroegtijdig mogelijk signaleren van 
klachten zodat tijdig, dat wil zeggen v66rdat verzuim optreedt, passende 
maatregelen genomen kunnen worden. Wanneer leidinggevenden daarnaast 
regelmatig, bijvoorb'eeld eenmaal per jaar, een individueel gesprek houden 
met hun medewerkers betreffende het functioneren biedt ook dat goede 
aangrijpingspunten om tijdig maatregelen te nemen ter voorkoming van 
verzuim. Deze functioneringsgesprekken behoeven niet zo zeer bedoeld 
te zijn als een beoordeling van geleverde prestaties maar meer om het 
functioneren van de werknemer aan de orde te stellen in een sfeer waarin 
het mogelijk is eventueel ervaren problemen naar voren te brengen. 
Activiteiten op het gebied van personeelsbeleid kunnen tot een verminde-
ring van ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid leiden. Een eerste basisvoor-
waarde hiervoor is het kwalitatief en kwantitatief goed bemannen van de af-
deling personeelszaken. Een adequate personeelsbezetting leidt eveneens tot 
vermindering van ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid (Nijhuis en Soeters 
1982). 
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Uit het COB/SER-onderzoek (1984) komt naar voren dat naarmate een be-
trokkene meer en langduriger beperkingen in zijn functioneren heeft ervaren, 
de kansen op aanpassing of herplaatsing afnemen. Het verdient daarom aan-
beveling om - waar mogelijk - in een vroeg stadium aandacht te besteden 
aan het disfunctioneren van medewerkers. In dit verband is een goed signa-
leringssysteem van belang, zoals verzuimbegeleiding, periodiek geneeskundig 
onderzoek, periodieke functioneringsgesprekken en via signalen die medewer-
kers geven aan de afdeling personeelszaken of de bedrijfarts. 
Door de Winter (1983) is onderzocht of ziekteverzuimgegevens en meningen 
van werknemers over hun werk vroege signalen zijn voor latere arbeidson-
geschiktheid. Zoals te verwachten is, heeft de leeftijd veel iuvloed op het 
arbeidsongeschikt worden: de meeste arbeidsongeschikten komen voor in de 
groep boven de vijftig jaar. In de groep mannen tot en met 49 jaar zijn 
de samenhangen van werknemersuitspraken met arbeidsongeschiktheid van 
dezelfde aard als de oudere groep, aileen zwakker. Van de arbeidsongeschikten 
werd 80% volledig arbeidsongeschikt beoordeeld, hetgeen overeenstemt met 
het landelijk cijfer. 
De Winter komt tot de conclusie dat er een directe samenhang bestaat van 
de drie scores Inspanning, Ervaren Gezondheid en Ziektegedrag met de latere 
arbeidsongeschiktheid, maar geen directe samenhang van uitspraken over de 
verdere werksituatie (de overige scores Materiele Werkomstandigheden, Taak 
en Werkorganisatie, Leiding en Collega's en Waardering voor de Werkkring) 
met de arbeidsongeschiktheid. De samenhang tussen uitspraken over de 
werksituatie en de arbeidsongeschiktheid loopt indirect via gezondheid en 
inspanning. Klachten over gezondheid en inspanning kunnen voorboden zijn 
van arbeidsongeschiktheid. Om die reden moeten zij serieus genomen worden 
en waar zij zich voordoen behandeld worden. Hetzelfde geldt voor langdurig 
verzuim als signaal van toenemende problemen in het werk. Analyse van 
ziekteverzuimgegevens moet er onder meer op gericht zijn, werknemers of 
groepen aan te wijzen bij wie problemen aan het ontstaan zijn. 
Ziekteverzuimgegevens worden stelselmatig verzameld, klachten van werkne-
mers meestal niet. De Winter acht het wenselijk ook de meningen of klachten 
van werknemers systematisch en periodiek vast te leggen. Op basis van 
drie bronnen (spontane klachten, systematisch gevraagde meningen en ziek-
teverzuimgegevens) kan dan een signaleringssysteem worden gebaseerd dat 
vroege signalen geeft van dreigende arbeidsongeschiktheid. 
Waar zulke signalen optreden, zou de organisatie moeten nagaan welke factoren 
in de concrete werksituatie nadelig zijn voor de gezondheid en de inspanning 
van de betrokken werknemers, dus welke problemen verholpen zouden 
moeten worden door economische of organisatorische maatregelen. Verder 
zou extra bedrijfsgeneeskundige zorg gericht moeten worden op ondernemers 
van wie signalen komen over toenemende problemen met hun gezondheid en 
inspanning. 
Bovenstaande maatregelen vormen een samenhangend geheel. Daarnaast moet 
primaire preventie niet als een afzonderlijk beleidsonderdeel worden gezien 
maar gelntegreerd zijn in het sociale beleid van de onderneming. 
Primair preventief beleid zal niet in alle gevallen het disfunctioneren en 
uitvallen van werknemers kunnen voorkomen. Daarom is tevens een secundair 
preventief beleid van belang. Dit betreft maatregelen waarmee voorkomen 
wordt dat werknemers arbeidsongeschikt worden indien reeds sprake is van 
(langdurig) verzuim. Ook hierbij zijn naar het oordeel van van 't Hullenaar en 
van Koningsveld (1986) geen specifiek andere maatregelen voor ouderen dan 
voor jongeren nodig. Wel dient er, gezien het grotere uitvalrisico van ouderen, 
instellen van een sociaal medisch 
team 
verzuimregistratie 
budgettaire maatregelen 
functiereservering 
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relatief meer aandacht aan deze groep worden besteed. Bovendien kan de wijze 
waarop de maatregelen worden toegepast voor ouderen en jongeren verschillen. 
Uit bet onderzoek van van 't Hullenaar en van Koningsveld (1986) blijkt 
dat langdurig ziekteverzuim gepaard gaat met een vermindering van bet 
lichamelijk welbevinden, waarna in een aantal gevallen bet verzuim voortduurt 
en uiteindelijk arbeidsongeschiktheid ontstaat. De begeleiding van (langdurig) 
verzuim verdient derhalve aandacht, omdat daarmee een van de bevorderende 
factoren bij bet ontstaan van arbeidsongeschiktheid kan worden tegengegaan. 
Naar de mening van de onderzoekers zouden veel ondernemingen meer 
aandacht moeten gaan besteden aan hun zieke werknemers. De kansen op 
werkhervatting blijken te kunnen worden vergroot door concrete en individuele 
voorlichting over de mogelijkheden daartoe aan de betrokken verzuimende 
werknemers. Ook komt uit hun onderzoek naar voren dat langdurig zieken hun 
werk eerder hervatten als dat op de een of andere wijze wordt aangepast. Er 
zijn tal van aanpassingen mogelijk: andere (kortere) werktijden in de eigen 
functie; Iichter werk bij eenzelfde functie-inhoud door aangepast werktempo 
of een andere (geschiktere) functie met dezelfde of met aangepaste werktijden. 
Ook uit diverse andere studies blijkt bet belang van aangepaste arbeid voor de 
beperking van bet langdurig verzuim en de arbeidsongeschiktheid (Aarts e.a. 
1982a, COB/SER 1984). 
Bij de voorbereiding en uitvoering van werkaanpassingen zijn de volgende 
maatregelen van belang (van 't Hullenaar en van Koningsveld 1986, COB/SER 
1984): 
taak van een sociaal medisch team is om te signaleren welke medewerkers 
in aanmerking komen voor herplaatsing en vervolgens te trachten dit te 
realiseren. In een sociaal medisch team hebben in de praktijk vaak de 
volgende functionarissen zitting: 
• hoofd personeelszaken 
• medewerkers personeelszaken 
• een bedrijfsarts 
• bedrijfsmaatschappelijk werkenden 
• een bedrijfspsycholoog 
• eventueellijnmanagers. 
bet voeren van een accurate verzuimregistratie maakt bet doorgaans 
mogelijk om tijdig gerichte maatregelen te nemen indien daartoe aanleiding 
bestaat. Met een dergelijk registratiesysteem wordt zowel gelet op langdurig 
verzuim als op frequent kort verzuim. Wanneer op grond van gegevens 
uit de verzuimregistratie tijdig contact worden gezocht met verzuimende 
werknemers is bet vaak goed mogelijk te voorkomen dat zij langdurig 
blijven verzuimen en eventueel arbeidsongeschikt worden. 
werkaanpassingen hebben vaak als consequentie dat een betrokkene op een 
lager loonniveau gaat werken dan voorheen bet geval was. Enerzijds om bet 
verschil in beloning te overbruggen en anderzijds om bedrijfsbudgettaire 
consequenties van werkaanpassingen bet hoofd te bieden, verdient bet 
aanbeveling enige financiele ruimte te scheppen die bet mogelijk maakt 
werkaanpassingen te realiseren. Een belangrijk aspect is dat bet beslag dat 
door een werknemer in een aangepaste functie op een afdelingsbudget wordt 
gelegd niet vee I grater dient te zijn dan zijn bijdrage aan bet resultaat van die 
afdeling. Het creeren van boven-budgettaire arbeidsplaatsen, dat wil zeggen 
arbeidsplaatsen die niet tot de kosten van een bepaalde afdeling worden 
gerekend vergemakkelijken bet herplaatsen van werknemers. 
- om de kans dat werknemers na Iangdurig verzuim in aangepast werk 
kunnen terugkeren te vergroten is bet vaak wenselijk dat in ondernemingen 
functies gereserveerd worden die voor deze werknemers geschikt Iijken. 
revalidatie 
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In produktiebedrijven gaat het daarbij doorgaans om functies in dagdienst, 
waarin Iichte werkzaamheden moeten worden verricht. Het creeren van 
aangepaste functies en het creeren van meer mogelijkheden om vanuit 
ploegendienst naar dagdienst te kunnen overstappen, kan het aantal ar-
beidsongeschiktheidsgevallen beperken (Nijhuis en Soeters 1982). In het 
COB/SER-onderzoek (1984) wordt geconcludeerd dat het aan te bevelen 
is partieel geschikte werknemers na herplaatsing weer volledig te laten 
functioneren. De minste voorkeur heeft het creeren van functies, daar dit 
zowel voor de betrokkene als voor de onderneming minder bevredigend 
is. Gecreeerde functies leiden tot minder efficiente produktie. Beschermde 
functies, dat wil zeggen functies waar nooit extern voor geworven wordt 
en waarvoor uitsluitend partieel geschikte werknemers in aanmerking 
komen vergroten de herplaatsingskans. Dit zijn functies als bodediensten, 
postdiensten, portierdiensten etc. Ook de bepaling dat bij interne vacatures 
partieel geschikte werknemers bij gelijke geschiktheid voorrang hebben op 
andere kandidaten vergroot de herplaatsing. Het verdient in het algemeen 
aanbeveling werknemers zoveel mogelijk binnen hun eigen afdeling te 
herplaatsen. Slechts indien daar geen oplossing kan worden gevonden zal 
men elders binnen de onderneming naar aangepast werk dienen te zoeken. 
indien het niet mogelijk blijkt om werknemers na langdurig verzuim 
rechtstreeks te herplaatsen verdient het aanbeveling mogelijkheden te 
scheppen om betrokkenen op een aangepaste werkplek en eventueel met 
aangepaste werktijden te Iaten revalideren tot dat zij in hun definitieve 
functie kunnen beginnen. Daarmee wordt zoveel mogelijk voorkomen dat 
werknemers langdurig thuis zitten waardoor uiteindelijk herplaatsing wordt 
belemmerd. Bij het realiseren van dergelijke revalidatieplaatsingen is het 
van belang de tijdelijkheid ervan te benadrukken. Na geheel of gedeeltelijk 
hers tel van de werknemers blijft de voorgenomen herplaatsing het einddoel. 
Secundaire preventie kan worden vergemakkelijkt wanneer medewerkers 
vanuit het oogpunt van flexibiliteit intern voor verschillende functies worden 
opgeleid, zodat zij gemakkelijker van functie kunnen switchen. In dit verband is 
het aan te bevelen een secundair preventief beleid rliet gei:soleerd te benaderen, 
maar te vervlechten met het personeels- en organisatiebeleid (CO BISER 1984). 
Een actief, op werkhervatting gericht verzuimbeleid kan in veel gevallen de 
verzuimduur beperken en verkleint de kans op arbeidsongeschiktheid. Daarbij 
is het van belang om vanuit de ondememing contact met verzuimende werkne-
mers te onderhouden, en om duidelijkheid over eventuele mogelijkheden tot 
herplaatsing voor de betrokkenen te scheppen. Bij verzuimbegeleiding is er 
niet zelden voor verzuimende werknemers sprake van het ervaren van een la-
biel evenwicht tussen begeleiding en controle, tussen steun en wantrouwen. 
Uit het COB/SER-onderzoek (1984) blijkt dater van de kant van de partieel 
geschikten behoefte bestaat aan contacten met de onderneming gedurende de 
verzuimperiode, waarin men al dan niet in afwachting is van een herplaatsing. 
Bij tijdelijke herplaatsingen maken vele partieel geschikten zich zorgen over 
hun toekomstmogelijkheden. 
Langdurig thuis wachten op een herplaatsingsmogelijkheid leidt in het alge-
meen tot vervreemding van de werksituatie. De afstand tot de ondememing 
groeit en de motivatie om er te blijven werken neemt in de loop der tijd af. Na 
een herplaatsing is bij veel herplaatste medewerkers de behoefte aan het onder-
houden van contacten met de bedrijfsarts of met het sociaal medisch team groter 
dan er in de praktijk begeleiding wordt gegeven. Het ontbreken van formeel 
vastliggend beleid roept bij herplaatste medewerkers nog wel eens gevoelens 
van willekeur op, met name wanneer compensatie van een salaristeruggang aan 
de orde komt. 
WA 0-toetreding 
53 
Onderzoek naar de deterrninanten van WAO-toetreding toont aan dat daar waar 
bij ziekteverzuim vanuit het bedrijf de relatie met de werknemer in stand 
gehouden wordt, de kans op WAO-toetreding afneemt (de Jong e.a. 1981). 
Soms is het onverrnijdelijk dat de relatie tussen het bedrijf en de verzuimende 
werknemer snel verslechtert, doordat de werknemer niet meer in zijn werk 
wil terugkeren, of omdat de onderneming het op prijs stelt dat de betrokkene 
verdwijnt. In het algemeen draagt verzuimbegeleiding echter positief bij tot 
het handhaven van werknemers in hun arbeidssituatie. Bovendien kan het 
terugdringen van langdurig verzuim een kostenbesparing voor de onderneming 
betekenen. Het kortdurend verzuim is in de afgelopen jaren namelijk fors 
teruggelopen: in 1983 bedroeg het aandeel van kort verzuim (maximaal een 
week) circa 7% van het totale aantal jaarlijkse verzuimdagen. Dit betekent dat 
maatregelen ter verdere terugdringing van het kortdurend verzuim nauwelijks 
rendement zullen opleveren. Het streven naar verrnindering van langdurig 
verzuim zal van veel grotere betekenis kunnen zijn. Hiertoe is in de eerste plaats 
een primair preventief beleid van belang. Secundair preventieve maatregelen 
zijn een noodzakelijke aanvulling daarop (van 't Hullenaar en van Koningsveld 
1986). 
De mate waarin de werkgever geneigd is aanpassingen in het werk aan 
te brengen heeft een significante invloed op de WAO-toetredingskans: hoe 
sterker deze bereidheid, hoe lager de kans op WAO-toetreding. Hetzelfde 
geldt voor de feitelijke begeleiding zoals de werknemer die ervaart: hoe 
meer contacten, des te kleiner de kans en hoe sterker het gevoel tijdens de 
ziekte door het bedrijf in de steek gelaten te zijn, des te groter de kans. 
Daarrnee is aangetoond dat door werkgevers invloed uitgeoefend wordt op de 
toetredingskans van hun werknemers (de Jong e.a. 1981). Uit dit onderzoek 
blijkt verder dat de toepassing van het begeleidingsinstrumentarium behalve 
door het sociale bedrijfsbeleid ter zake gestuurd wordt door overwegingen 
van economische aard. Naarmate het bedrijf zwakker is en het functioneren 
van de werknemer minder tot tevredenheid stemt, is de kans op WAO-
toetreding groter. Ook dit is een aanwijzing voor de invloed die vanuit 
het bedrijf op WAO-toetreding van individuele werknemers op basis van 
rendementsoverwegingen uitgaat. Ook uit het onderzoek van Aarts (1984) 
blijkt dat bedrijfseconomische variabelen een belangrijke bijdrage leveren 
in de verklaring van het bedrijfsinvalideringspercentage. De onderzoeker 
concludeert hieruit dat de WAO als een der afvloeikanalen van werknemers 
dient. Uit het onderzoek van Aarts (1984) blijkt verder dat er een verband 
bestaat tussen de aanwezigheid van werkoverleg en het bedrijfsinvaliderings-
percentage (het aantal werknemers in een bedrijf dat in een bepaalde periode 
tot de WAO toetreedt, uitgedrukt als percentage van het aantal werknemers in 
het betrokken bedrijf bij de aanvang van die periode). Dergelijk werkoverleg 
verrnindert het invalideringspercentage. Binnen de theorie van het individuele 
arbeidsongeschiktheidsgedrag kan dit worden verklaard doordat werkoverleg 
de arbeidssatisfactie van de werknemers verhoogt en hun binding met het 
bedrijf sterker maakt, hetgeen hun behoefte om de WAO in te gaan verkleint. 
Een goed functionerend werkoverleg kan eveneens verzuimbeperkend werken 
(Nijhuis en Soeters 1982). 
De motivatie van de partieel geschikten is erg belangrijk. Deze neemt af naar-
mate een betrokkene langer thuis zit en in onzekerheid wordt gelaten. Der-
halve verdient het aanbeveling ervoor te zorgen dat de te volgen procedures 
duidelijk zijn en de betrokkenen niet te lang in het ongewisse worden gelaten 
over de mogelijkheden bij herp1aatsing. Na herp1aatsing verdient het aanbeve1-
ing dat de herplaatste werknemer zijn ervaringen kan terugkoppelen naar de 
bedrijfsplaats of het sociaa1 medisch team. In het COB/SER-rapport (1984) 
7.5. Relntegratie 
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wordt geconcludeerd dat de motivatie en een actieve opstelling van partieel 
geschikte werknemers om weer aan het werk te komen, van doorslaggevende 
betekenis zijn voor het slagen van vrijwel alle pogingen tot herplaatsing. Ook 
de mate waarin de ondememing erin slaagt een aantrekkelijke herplaatsings-
functie te bieden draagt in hoge mate bij tot het succes van een herplaatsing. 
Uit onderzoek van Soeters (1983) blijkt dat de motivatie van partieel geschikte 
werknemers van belang is op de mogelijkheid tot werkaanpassing en daarmee 
op herplaatsing. 
In het COB/SER -onderzoek ( 1984) worden de volgende suggesties gedaan voor 
het verruimen van de mogelijkheden voor een beleid ten behoeve van partieel 
geschikten: 
- betere samenwerking met en tussen betrokken instanties; 
- mentaliteitsverbetering ten aanzien van partieel geschiktheid; 
- meer financiele ruimte; 
- betere voorlichting over bestaande subsidieregelingen; 
- meer mogelijkheden tot het scheppen van deeltijdarbeid; 
regionaal overleg tussen bedrijven over herplaatsing van partieel geschik-
ten. 
Bij de invulling door werkgevers en werknemers van hun taak om re"integratie 
van partieel geschikten te bevorderen valt te denken aan CAO-afspraken, het 
creeren van scholingsmogelijkheden of het invoeren van een herplaatsingssys-
teem voor partieel geschikten in de bedrijfstak of ondememing. Bij het treffen 
van dergelijke maatregelen zou aandacht kunnen worden besteed aan opgedane 
ervaringen in bedrijven die al jaren een preventief en/of curatief sociaal beleid 
voeren. Klosse (1985) noemt in dit verband DAF als voorbeeld. 
Het preventief sociaal beleid van DAF is gericht op een gecoordineerde 
afstemming van de arbeidsbelasting op de verminderde belastbaarheid van de 
werknemer. Hierbij wordt zoveel mogelijk gestreefd naar behoud van de eigen 
functie, dan wei een functie die zoveel mogelijk binnen de eigen arbeidssfeer 
ligt. De werkwijze is als volgt: eerst worden de beschikbare functies met 
een relatief geringe arbeidsbelasting gei:nventariseerd. Vervolgens stemt een 
team van werkplaats-, personeels- en medische deskundigen de persoonlijke 
belastbaarheid in concreto af op de belasting van de aan te bieden functie. 
Daama wordt geschat hoeveel de werknemer in de nieuwe functie nog kan 
opbrengen. Het verschil ten opzichte van het te garanderen loon- de werknemer 
behoudt namelijk het volle salaris - wordt ten laste van het zogenaamde 
rei:ntegratiebudget gebracht. 
Het curatief sociaal beleid is erop gericht werknemers met een gedeeltelijke 
AAW/WAO-uitkering te herplaatsen op hun eigen afdeling in een aangepaste 
of een andere functie dan wei te detacheren op een andere afdeling of in 
een centrale werkplaats die fungeert als een revalidatie-afdeling. Bij DAF 
bestaat 5,7% van het personeelsbestand uit partieel geschikte werknemers. 
Ter vergelijking: uit het onderzoek van Stichting Ipso Facto (1985a) bij 10 
grote arbeidsorganisaties kan gemiddeld 2% van het personeelsbestand tot de 
WAGW-populatie worden gerekend. 
Met rei:ntegratie worden hier maatregelen bedoeld welke erop gericht zijn 
om partieel geschikte werknemers die reeds uit het arbeidsproces zijn of 
dreigen te worden uitgestoten opnieuw op te nemen. Het meest efficiente 
AAW/AOW-volumebeleid is een succesvol rei:ntegratiebeleid (GMD 1986). 
Slechts op deze wijze worden en de financiele lasten beperkt en is de 
individuele inkomenspositie van de belanghebbende zo optimaal mogelijk 
gewaarborgd. Re"integratie, dat wil zeggen het ontplooien van activiteiten 
gericht op het herplaatsen van arbeidsongeschikten, is een van de meest 
wezenlijke taken van de GMD. Wil rei:ntegratie een succes worden, dan dient in 
WAO-uitstroom 
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een zo vroeg mogelijk stadium met re'integratie-activiteiten te worden gestart 
(vgl. Stichting Ipso Facto 1985b). Centraal hierbij staat de verplichte zesde-
maandsmelding, bedo61d om arbeidsongeschiktheid zo spoedig mogelijk te 
onderkennen en te melden bij de GMD en om meer nadruk te leggen op de 
herplaatsingsmogelijkheden van een werknemer bij de eigen werkgever. Het 
op een vroeg moment starten met re'integratie- activiteiten heeft een aantal 
praktische voordelen (GMD 1986): 
de bereidheid van werkgevers om mee te werken aan een herplaatsing is 
groter voor de re'integratie van eigen werknemers; 
- de kans op herstel neemt toe naarmate de duur van het verzuim korter is; 
- behoud van eigen arbeid of het vinden van andere passende arbeid bij de 
eigen werkgever kan de problemen op de arbeidsmarkt omzeilen, en 
- de GMD is dan in staat, in samenwerking met de bedrijfsgeneeskundige 
dienst, de personeelsfunctionaris of een andere dienst binnen het bedrijf, 
ondersteuning te geven aan activiteiten, die werkgevers zelf reeds ontwik-
kelen in het kader van herplaatsing. 
De GMD is van mening dat, in het kader van de WAGW, het accent vooral moet 
komen te liggen bij de instroom, bij een verplichte inschakeling van de GMD 
bij ontslag wegens arbeidsongeschiktheid en bij een verplichte vroegtijdige 
melding (Stichting Ipso Facto 1985b ). De bedrijfsverenigingen zijn van mening 
dat de capaciteit van de GMD, om bet aanbod te verwerken, onvoldoende zal 
blijken te zijn. Bovendien kennen de bedrijfsverenigingen de bedrijven van 
binnenuit. Zij zullen daarom beter, dan de GMD, op de ontwikkelingen in 
ondernemingen in kunnen spelen. 
Het WAO-bestand kan teruggedrongen worden via een beperking van de in-
stroom in de WAO en via bevordering van de uitstroom uit de WAO. In hoofd-
stuk vier (paragraaf 4.5.) werd reeds geconstateerd dat de kans dat degenen die 
eenmaal buiten het arbeidsproces staan door de WAGW in het arbeidsproces 
zullen worden opgenomen, nagenoeg nihil moet worden geacht. Met name in 
gebieden waar het overgrote deel van de economische activiteit plaats vindt in 
kleine bedrijven zal het quotumsysteem weinig effect sorteren. Dit geldt even-
eens voor bepaalde groepen partieel geschikte werknemers, met name voor de 
zwaar gehandicapten. Uit voorgaande blijkt dat ook bij het gevoerde beleid 
door de uitvoerende instanties het accent vooral op de instroom ligt. De bevor-
dering van de uitstroom uit de WAO krijgt nauwelijks aandacht. In hoofdstuk 
3 kwam naar voren dat de stijging van het aantal uitkeringsgerechtigden krach-
tens de WAO kan worden verklaard uit een structureel achterblijven van het 
aantal uittredingen bij het aantal toetredingen. Ook het beleid van werkgevers 
is vooral gericht op eigen werknemers. Re'integratie komt maar weinig voor. 
Veeleer dan partieel geschikte werknemers aan te nemen trachten de meeste 
werkgevers passende arbeid te vinden voor werknemers die binnen het bedrijf 
geheel of gedeeltelijk arbeidsongeschikt zijn geworden of dreigen te worden 
(zie paragraaf 5.2.). 
Het tot dusver gevoerde beleid leidt tot discriminatie binnen de groep van 
partieel geschikte werknemers en Ievert slechts een geringe bijdrage aan het 
gestelde doel: gelijke kansen op werk waarvoor zij gekwalificeerd zijn. Uit 
onderzoek van Merens-Riedstra (1983) naar het arbeidsongeschikt-zijn blijkt 
dat het verrichten van arbeid voor velen een onvervangbare maatschappelijke 
functie vervult: 90 procent van de arbeidsongeschikten williever vandaag nog 
dan morgen aan het werk. De invoering van de stelselherziening sociale ze-
kerheid (zie paragraaf 4.5.) maakt het voor de gedeeltelijk arbeidsongeschik-
ten eveneens vanuit financieel oogpunt van belang dat herplaatsingsactiviteiten 
plaatsvinden. Gedeeltelijk arbeidsongeschikten zullen na aftoop van de werk-
loosheidsuitkering alleen aan de IOAW kunnen ontkomen door bet aanwen-
Populatie beschrijving 
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den van hun resterende verdiencapaciteit in loonvormende arbeid. Naar onze 
mening verdient een gestructureerd rei:ntegratiebeleid te worden ontwikkeld. In 
het volgende worden hiertoe een aantal aanbevelingen gedaan. Hierbij wordt 
aansluiting gezocht bij de "selectieve plaatsing". Het proces van selectieve 
plaatsing bestaat uit het zoeken van aansluiting tussen de partieel geschikte 
werknemer en zijn arbeidsmogelijkheden enerzijds en de fysieke en mentale 
vereisten van een baan anderzijds (ILO 1984b). 
Bij het zoeken van een geschikte baan voor een bepaalde partieel geschikte 
werknemer zijn de volgende mogelijkheden denkbaar: 
- kan de werknemer terugkeren in zijn oude beroep bij zijn vroegere 
werkgever? 
- indien hij niet kan terugkeren in zijn oude beroep, kan zijn vroegere 
werkgever hem/haar aanstellen in een geschikte andere baan? 
Indien beide situaties zich niet voordoen of indien de betreffende werknemer 
geen werkervaring heeft, dienen de volgende overwegingen worden gemaakt: 
- welke beroepen kan de individuele werknemer uitoefenen? 
- wil de betreffende werknemer in een bepaald beroep werken? Zo nee, 
welke beroepen prefereert hij/zij binnen zijn/haar mogelijkheden, indien 
deze gevonden kunnen worden? 
- is de betreffende werknemer bereid en wenst hij/zij de noodzakelijke her-, 
om- of bijscholing? En is deze scholing praktisch mogelijk? 
Het uitgangspunt voor een succesvolle (re )integratie van partieel geschikte 
werknemers dient naar onze mening de individuele werknemer te zijn. 
K wantitatieve en kwalitatieve gegevens over partieel geschikten in de beroeps-
bevolking zijn echter zeer beperkt. Het is dan ook aan te bevelen als startpunt 
van de rei"ntegratie-activiteiten, met als doel te komen tot tewerkstelling van 
partieel geschikte werknemers in het reguliere arbeidsproces, een gedetailleerde 
inventarisatie te maken van de (regionale) populatie van partieel geschikte 
werknemers. Niet alleen dient hierbij inzicht te worden verschaft in de objec-
tieve kenmerken van de doelgroep, zoals de kwalificaties en arbeidsmogelijk-
heden, maar ook dient expliciet aandacht te worden besteed aan de subjectieve 
factoren, zoals arbeids- en scholingswensen. Een goede motivatie om te werken 
is een noodzakelijke voorwaarde voor een succesvolle integratie. lnformatie 
kan worden verkregen uit de volgende bronnen: 
organisaties van gehandicapten; 
- Gemeenschappelijke Medische dienst; 
- Sociale Werkvoorzieningenschappen; 
- Ministerie van Onderwijs en Wetenschappen; 
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid; 
Ministerie van Defensie; 
- Ministerie van Welzijn, Volksgezondheid en Cultuur; 
- AVO-Nederland; 
- Vakbeweging. 
De aanwezige informatie is echter vrij diffuus en weinig gesystematiseerd; 
hierdoor is de vergelijkbaarheid van de via de diverse instanties verkrijgbare 
informatie gering. Bovendien heeft deze informatie vooral betrekking op 
objectieve kenmerken. Voor ons doel zijn echter met name de subjectieve 
factoren, arbeids- en scholingswensen, van belang. Behoeftenonderzoek onder 
partieel geschikten heeft in Nederland niet of nauwelijks plaatsgevonden. Om 
inzicht te krijgen in deze subjectieve factoren is een enquete onder partieel 
geschikten noodzakelijk. 
Gezien de doelstelling van een dergelijke inventarisatie is noch de soort, noch 
de mate van een stoomis van belang. Bij de registratie dient de nadruk te liggen 
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op de effecten van een bepaalde stoomis op de tewerkstellingsmogelijkheden 
of tewerkstellingsvooruitzichten en op de arbeids- en scholingswensen van de 
partieel geschikte werknemers. Ter voorkoming van een inbreuk in de privacy 
dient de registratie anoniem plaats te vinden. 
Partieel geschikte werknemers dienen in aanmerking te komen voor alle 
mogelijke beroepen en banen, in zowel fabrieken, kantoren, winkels, in de 
landbouw etc. Rekening dient te worden gehouden met de beroepshandicap, 
maar ook met de mogelijkheden, capaciteiten en interesse van de sollicitant. 
Dit heeft tot gevolg dat mensen met dezelfde fysieke of mentale stoomis in 
een breed scala van beroepen en banen, van hoog geschoold tot ongeschoold, 
te vinden zijn. Maar ook dat mensen met een sterk uiteenlopend stoomis 
een zelfde baan vervullen. Tewerkstelling van partieel geschikten dient op 
individuele basis plaats te vinden. Het is dan ook niet aan te bevelen een lijst van 
"geschikte" barren voor specifieke groepen van partieel geschikte werknemers 
op te stellen. 
Na de inventarisatie van het aanbod van arbeid door partieel geschikte 
werknemers kan als lweede slap - om te komen tot een aansluiting van 
de vraag naar en het aanbod van- arbeid - de vraag naar arbeid worden 
gei:nventariseerd. In hoofdstuk 5 werd geconcludeerd dat de commerciele 
dienstverlening de meest gunstige voorwaarden biedt voor de inschakeling 
van partieel geschikte werknemers en dat grate bedrijven, in theorie, het 
best uitgerust zijn om partieel geschikte werknemers te werk te stellen. De 
selectie van sectoren en/of bedrijven waarbinnen een nadere inventarisatie 
plaatsvindt van bestaande en toekomstige vacatures dient op de eerste plaats 
af te hangen van de beschikbare partieel geschikte werknemers in een regia. 
Echter ook de regionale arbeidsmarktstructuur en arbeidsmarktontwikkeling is 
in dit verband van belang. Een regionaal arbeidsmarktonderzoek kan hierover 
nadere informatie verschaffen. Uit het arbeidsmarktonderzoek dienen naar 
voren te komen de sectoren die mogelijk vacatures hebben die aansluiten bij 
de beroepswensen en kwalificaties van de partieel geschikte werknemers. 
De derde slap in de rei:ntegratie-activiteiten wordt gevormd door de selectie 
van geschikte bedrijven en instellingen. Op basis van een enquete dient 
vastgesteld te worden welke werkgevers een positieve houding hebben ten 
aanzien van de tewerkstelling van partieel geschikte werknemers. Hierbij dient 
tevens het doel van het onderzoek duidelijk gemaakt te worden en aangetoond 
dat partieel geschikte werknemers even efficient kunnen werken als niet 
partieel geschikten. Daarnaast dient op basis van deze enquete, per bedrijf of 
instelling een inventarisatie gemaakt te worden van de huidige en toekomstige 
vacatures, waarbij tevens wordt nagegaan welke eisen aan de vervulling van de 
betreffende functies wordt gesteld en of deze functies bij gebleken geschiktheid 
door partieel geschikte werknemers kunnen worden bezet. 
In hoofdstuk 5 werd geconstateerd dat bedrijven die ervaring hebben met de 
tewerkstelling van partieel geschikte werknemers positiever staan tegenover 
de tewerkstelling van partieel geschikten. In dit verband is het aan te bevelen 
na te gaan of de betreffende werkgever reeds partieel geschikte werknemers in 
dienst heeft. Indien dit het geval is zijn de betreffende bedrijven makkelijker te 
overtuigen dat er ook andere partieel geschikte werknemers bestaan, die even 
efficient kunnen werken indien zij worden aangesteld. Inzicht in de scholings-
en trainingsmogelijkheden op bedrijfsniveau kan eveneens een belangrijke 
bijdrage leveren aan de verruiming van de tewerkstellingsmogelijkheden van 
partieel geschikte werknemers. Hierbij kan worden gedacht aan plaatsingsmo-
gelijkheden in het kader van het leerlingstelsel en werkervaringsprojecten. Ook 
de mogelijke invoering en/of uitbreiding van het aantal deeltijdbanen, die bezet 
kunnen worden door partieel geschikte werknemers, kan de integratie in het 
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reguliere arbeidsproces bevorderen. 
Op basis van deze gegevens kan niet aileen een beeld worden gevormd van de 
huidige en toekomstige tewerkstellingsmogelijkheden voor partieel geschikte 
werknemers, maar wordt eveneens inzicht verkregen in de "toegankelijkheid" 
van het bedrijfsleven. Dit laatste is met name van belang voor de arbeidsbe-
middelende instanties. Op dit moment ontbreekt dit inzicht voor een belangrijk 
deel. 
Als vierde stap in de re"integratie-activiteiten dienen de individuele bedrijven 
te worden benaderd. In deze fase worden de afzonderlijke bedrijven en in-
stellingen, die uit de enquete in fase drie naar voren zijn gekomen, benaderd 
en in contact gebracht met een of meer vooraf geselecteerde kandidaten uit 
fase een, waarvan de kwalificaties en arbeidswensen aansluiten bij de in de 
vacature(s) gestelde functievereisten en functie-inhoud. Daarnaast dienen in 
deze fase de afzonderlijke bedrijven en instellingen met plaatsingsmogelijkhe-
den in het kader van het leerlingenstelsel of werkervaringsplaatsen in contact 
worden gebracht met partieel geschikten die aangeven in die bepaalde rich-
ting behoefte aan scholing te hebben. Het is aan te bevelen de grotere bedrij-
ven eerst te benaderen en op een later tijdstip ook de kleinere bedrijven en 
instellingen. In de grote bedrijven dienen de directie/personeelsfunctionaris te 
worden benaderd en in de kleine bedrijven de eigenaar. De arbeidsbemiddeling 
van partieel geschikten is recentelijk, in het kader van WAGW (zie paragraaf 
4.5.) overgedragen aan de GMD. In dit verband is de GMD de aangewezen 
instantie om de contacten met de afzonderlijke bedrijven te leggen. Ook de 
AVO-Nederland kan een rol vervullen bij de bemiddeling. 
Bij de benadering van individuele bedrijven is het van belang wanneer over 
gegaan wordt tot concrete tewerkstelling van een partieel geschikte, dat zowel 
de werkgever als de werknemer een bepaalde vorm van begeleiding geboden 
wordt. Met name zal de begeleiding van belang zijn bij de plaatsing in bedrijven 
zonder ervaring en bij de plaatsing van werknemers met een mentale stoornis. 
Hierbij kan worden gedacht aan een MLK-schoolverlater, die wordt begeleid 
door een leerkracht die de betreffende leerling kent. Het bieden van deze 
begeleiding zal niet aileen het aantal tewerkstellingsmogelijkheden bij het 
bedrijfsleven vergroten, maar ook een belangrijke bijdragen leveren aan de kans 
op een succesvolle integratie. 
Werkgevers zijn terughoudend met betrekking tot het aanstellen van partieel 
geschikte werknemers. Deze terughoudendheid berust vaak op vooronder-
stellingen (zie paragraaf 5.2.). Werkgevers zijn vaak van mening dat partieel 
geschikten meer verzuimen, een lagere productiviteit hebben en dat de noodza-
kelijke aanpassingen sterk kostenverhogend werken. Deze meningen stemmen 
niet overeen met de feiten. Met betrekking tot het doorbreken van de weer-
stand door werkgevers tegen het aanstellen van partieel geschikte werknemers 
is het van be lang campagne te voeren. In dit verband kan het van be lang zijn 
de Kamers van Koophandel en de Werkgeversorganisaties te benaderen. Hierbij 
dienen de mogelijkheden van het aanstellen van partieel geschikte werknemers 
benadrukt te worden. Het verstrekken van feitelijke ervaring en onderzoeks-
feiten met betrekking tot de werkprestaties van partieel geschikten is hierbij 
van belang. 
Daarnaast dienen bij de contacten met de bedrijven de volgende punten naar 
voren te komen (ILO 1984b): 
- zelfs indien niet partieel geschikte werknemers vrij beschikbaar zijn heeft 
de partieel geschikte werknemer evenveel rechten op een baan en mag hij 
niet worden uitgesloten omdat hij een bepaalde stoornis heeft; 
dat het niet gaat om ingrijpen in de vrije keuze van werknemers door de 
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werkgever, maar om bet zoeken naar gelijke kansen voor partieel geschikte 
werknemers tegen eenzelfde beloningsvoet als de niet partieel geschikte 
werknemers die hetzelfde werk doen op grond van hun mogelijkheden en 
niet uit sympathie; 
- waar bet om gaat is wat de partieel geschikte werknemer kan, bet gaat niet 
om zijn beperking(en). Geen enkele werknemer kan elke baan binnen een 
bedrijf of instelling bezetten; 
ervaringen tonen aan dat bij een juiste rehabilitatie partieel geschikten op 
gelijke voet kunnen concurreren met andere werknemers op het gebied van 
produktie, houding ten aanzien van bet werk, ongevallenrisico en verzuim; 
- er zijn bepaalde banen die speciaal geschikt zijn voor partieel geschikte 
werknemers met de vereiste ervaring en kwalificaties; bijvoorbeeld bepaal-
de blinden zijn goed in montagewerk, en sommige doven zijn zeer tevreden 
in een lawaaierige omgeving; 
- een goede werknemer die na tewerkstelling in een ondememing partieel 
geschikt raakt, is meer waard voor de werkgever dan een nieuwe werkne-
mer, zelfs indien speciale inspanningen moeten worden verricht om een 
geschikte baan te vinden; 
indien werknemers aan bepaalde medische voorwaarden dienen te voldoen, 
dienen deze betrekking te hebben op de eisen van een bepaalde baan en niet 
op standaardeisen die voor alle werknemers gelden, los van de kenmerken 
van hun banen. 
Voorzieningen voor bet verrichten van arbeid kunnen eveneens een rol 
spelen bij rei'ntegratie van belanghebbenden. Deze voorzieningen betreffen 
ondermeer de werkaanpassingen en de aanpassingen van de werkomgeving. 
Deze voorzieningen kunnen getroffen worden voor bet verblijf op het werk 
of voor de uitvoering van de taken behorende bij de functie. Bij de eerste 
gaat bet om bet aanpassen van de toegankelijkheid, de bereikbaarheid en 
de bruikbaarheid of om bet aanpassen van de werkomgeving. Voorzieningen 
gericht op de uitvoering van taken richten zich op het elimineren van een 
deeltaak die problemen geeft, bet verminderen van de gevolgen van een 
handicap of het vervangen van een deeltaak door een technisch systeem. 
Aanpassingen van meubilair, machines of apparatuur komen bet meest voor 
(GMD 1986). Krachtens art. 57a AAW kan een werkgever in aanmerking 
komen voor een vergoeding in de kosten van deze voorzieningen (zie paragraaf 
4.5.). Een aanvraag voor een dergelijke vergoeding moet worden ingediend bij 
de Bedrijfsvereniging (BV) waarbij de werkgever is aangesloten. De BV zal 
daama de GMD om een advies vragen. 
Bedrijven maken echter weinig gebruik van de mogelijkheid tot tegemoet-
koming in de kosten van arbeidsplaatsaanpassingen door de overheid. De 
oorzaak hiervan is, zo bleek uit hoofdstuk 5, dat bedrijven niet of nauwelijks 
bekend zijn met de bestaande regelingen op dit gebied. Met name geldt dit 
voor bedrijven zonder ervaring met partieel geschikte werknemers. Bovendien 
geldt dat in bedrijven zonder ervaring met partieel geschikte werknemers de 
waardering lager is. Onbekend maakt dus onbemind. Het verstrekken van 
informatie over de diverse regelingen en voorzieningen voor vergoeding van 
arbeidsplaatsaanpassingen en informatie over ervaringen met de tewerkstelling 
van partieel geschikte werknemers kan derhalve een duidelijke bijdrage leveren 
aan de integratie van partieel geschikten in het regulier arbeidsproces. Door 
eigen onderzoek wordt dit bevestigd; bedrijven en instellingen zijn niet aileen 
onvolledig bekend met de bestaande regelingen, maar een belangrijk deel wenst 
hierover bovendien nadere informatie. Met name geldt dit voor de bedrijven 
die ervaring hebben met de tewerkstelling van partieel geschikte werknemers. 
Eveneens kwam uit dit onderzoek naar voren dat het verstrekken van informatie 
over positieve ervaringen van bedrijven met de tewerkstelling van partieel 
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geschikten een positieve bijdrage kan leveren aan de integratie van partieel 
geschikten in het reguliere arbeidsproces (Delsen en Bemelmans 1986). 
Naast de genoemde voorzieningen is de scholing (omscholing, her- en 
bijscholing) een instrument, waarmee de toegankelijkheid van de arbeidsmarkt 
wordt vergroot; een instrument ook waarmee de (negatieve) invloed van een 
stoomis op de kans tot het krijgen van werk wordt geminimaliseerd. De praktijk 
wijst uit dat scholing de slaagkans van een re"integratiepoging vergroot. Na 
scholing stijgt de slaagkans van 44% tot 50%. Scholing wordt voomamelijk 
toegepast bij 20- tot 40-jarigen (GMD 1986). In het Berufsbildungsbericht 
1983 (p. 61) wordt geconcludeerd dat een goede beroepsopleiding zowel 
binnen bedrijven als binnen scholen het best gegarandeerd wordt door een 
opleiding, die zowel toegankelijk is voor partieel geschikten als voor niet 
partieel geschikten. 
De inventarisatie van het aanbod van arbeid door partieel geschikten en 
van de (toekomstige) vraag naar arbeid door bedrijven, die in de eerst 
twee stappen van de re"integratie-activiteiten heeft plaatsgevonden, geeft 
informatie ten behoeve van een te starten beroepsopleiding. Niet alleen de 
uitgangssituatie van de partieel geschikte werknemers en hun wensen zijn 
bekend, ook kan op basis van de gesignaleerde (toekomstige) vacatures bij 
bedrijven een indruk worden gekregen van het vereiste opleidingsniveau 
en daarmee van het einddoel van de scholingsactiviteiten. Op basis van de 
beginsituatie en de gewenste eindsituatie kan de inhoud van een bepaalde 
opleiding nader worden vastgesteld. Het verdient aanbeveling bij het starten 
van een dergelijke opleiding aansluiting te zoeken bij de bestaande reguliere 
opleidingsmogelijkheden. Vanuit integratieoogpunt heeft dit de voorkeur. 
Deeltijdarbeid geeft de mogelijkheid aan partieel geschikte werknemers, die 
geen volletijdbaan kunnen aanvaarden, deel te nemen aan het arbeidsproces. 
Rond 45% van alle fysiek gehandicapten heeft een stoomis in het uithou-
dingsvermogen. Voor een belangrijk deel van de partieel geschikten in de 
beroepsbevolking is deeltijdarbeid derhalve de enige mogelijkheid om deel te 
nemen aan het arbeidsproces. Deeltijdarbeid kan bovendien voor de minder 
inzetbare werknemers, die reeds geruime tijd buiten het arbeidsproces staan of 
nog geen werkervaring hebben, als eerste kennismaking dienen om vervolgens 
te kunnen doorstromen naar een volletijdbaan. Deeltijdarbeid kan hiermee 
een positieve bijdrage leveren aan de (re )integratie van partieel geschikten in 
het reguliere arbeidsproces, zo bleek uit hoofdstuk 4. Ook kan deeltijdarbeid 
preventief werken. Werknemers zullen op latere leeftijd minder snel hoeven af 
te haken. Dit is vooral van belang voor de steeds grater wordende groep van 
gedeeltelijk arbeidsongeschikten. 
Deeltijdarbeid biedt niet alleen meer mogelijkheden voor tewerkstelling van 
partieel geschikten, maar heeft ook duidelijke voordelen voor de werkgevers. 
De belangrijkste voordelen van deeltijdarbeid voor de werkgever zijn de hogere 
ftexibiliteit van de organisatie en de reductie van de kosten. Onderzoek toont 
aan dat daar waar deeltijdarbeid is gerealiseerd de ervaringen positief zijn 
(Delsen 1986). Uit dit onderzoek blijkt verder dat bedrijven de kostenvoordelen 
van deeltijdarbeid onderschatten en de meerkosten overschatten en dat bedrij-
ven die geen ervaring hebben met deeltijdarbeid in het algemeen somberder 
aankijken tegen de consequenties dan bedrijven die er wel ervaring mee hebben. 
Voor de organisatorische problemen die zich kunnen voordoen als gevolg van 
de (verdere) invoering van deeltijdarbeid zijn veelal afdoende oplossingen te 
vinden. 
Het verstrekken van informatie aan werkgevers over de mogelijkheden en 
gevolgen van deeltijdarbeid voor de organisatie kan een duidelijke bijdrage 
leveren aan de uitbreiding van deeltijdarbeid en daarmee aan de integratie 
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van partieel geschikte werknemers in het reguliere arbeidsproces. Onderzoek 
toont aan dat het verstrekken van informatie en gerichte ondersteuning van 
instellingen tot een feitelijke toename van het aantal deeltijdbanen leidt (zie 
Delsen 1986a). Het is dan ook aan te bevelen bij de contacten met bedrijven, 
gezien het belang hiervan voor de doelgroep, expliciet aandacht te besteden aan 
deeltijdarbeid. 
Het verdient aanbeveling de integratie-activiteiten af te sluiten met een 
evaluatie, zodat eventuele aanpassingen in de opzet kunnen worden gemaakt. 
Niet aileen de kwantitatieve resultaten, ook de kwalitatieve resultaten moeten 
worden beoordeeld. Hierbij is informatie over de ervaringen van zowel de 
werknemer als de werkgever van belang. De gewenste informatie kan worden 
verkregen door middel van interviews, schriftelijke of telefonische enquetes 
etc. 
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Summary: disabled people at work 
A Furthering and impeding factors 
In this study disabled people are defined as those persons who, because of a 
short term or a longer lasting impairment of a physical or mental nature, are 
lacking one or more abilities. No distinction has been made between those who 
have been disabled throughout their lives and those who have incurred their 
disability during their working lives. The target group is limited to disabled 
workers. 
In the Netherlands over 1 million people are in one way or another disabled. 
That is approximately 10% of the total population. This figure will continue 
to grow under the influence of an ageing society, especially since 85% of all 
disabilities are caused by sickness and old age. The impairments which occur 
most often are reduced stamina and mobility impairments. 
The Dutch social security system has a special disability benefit based on the 
so-called W.A.O. (Disability Security Act) . Over 700,000 persons are eligible 
for such a benefit. The continuing growth in this figure is caused mainly by 
the structural drop in the reintegration into the labour market of those currently 
eligible for it. 
The economic crisis has a strong backlash effect on the labour market position 
of the disabled who are often long term unemployed. The characteristic of the 
group a whole is that they are mainly older male workers with a relatively low 
educational level and professional status. 
The development towards the service sector and white-collar work increases the 
possibilities of those with a physical impairment, but at the same time makes it 
more difficult for those with a mental impairment. The position of the latter is 
also negatively influenced by the fact that broader tasks have been attributed to 
jobs and that nowadays the required educational level is higher. Disabled people 
clearly benefit from the recent developments in new technologies, especially 
those with a physical impairment. There are more possibilities for home-work, 
which improve the employability of many disabled persons. The physical 
pressure of many jobs has been reduced. Thus people with stamina impairments 
experience fewer problems in performing their tasks. Their employability has 
also been improved by the growing phenomenon of part-time work. 
On July 1, 1986 a new law (WAGW) concerned with the employment of 
disabled people came into force. The core of this law is a quota system. In 
three years from that date, all companies with 20 employees or more should 
employ 5% disabled workers on average. Nevertheless, its contribution to the 
improvement of the labour market position of the disabled is not expected to 
be a major one. It will probably have a preventative effect on people becoming 
disabled, but it will most likely not be of much help to those who are already 
outside the labour market for reasons of disability. 
Looking at the employment possibilities of disabled workers, the commercial 
service sector proved to be that with the most favourable working conditions 
for them. 
In general, enterprise policy towards workers is limited to those who incur 
a disability while working within the company. A policy of taking on those 
who are outside the company and labour market is very rare, especially in the 
industrial sector. 
3. Worker's level 
1. Preventive policy 
64 
Impeding factors are: 
the economic position of the firm; 
- the low educational level of the disabled workers, and 
- the age of the disabled workers. 
Furthering factors are: 
a high turnover; 
the existence of light and simple tasks; 
possibilities for part-time work, and 
a positive attitude of management towards disabled workers. 
Another important factor which might impede or encourage employment of 
disabled workers is the size of the company involved. Notwithstanding theory, 
practice shows that small companies are more willing to take on disabled 
workers. This can be attributed mainly to the positive attitude of management. 
Research showed that most companies, both large and small, lack information 
on the possibilities of receiving subsidies to overcome financial difficulties 
when adapting the workplace for a disabled employee. It is thus very 
important to provide employers with information when trying to improve the 
employability of the disabled. 
It is mainly young male workers with a physical impairment who can find a 
job. This can be explained by their strong motivation to work and the policy 
of official institutions responsible for the counselling of disabled workers. 
Employability is easiest for people with a hearing impairment or mobility 
impairment. The employers' attitude is most negative towards the blind and 
wheelchair-patients. The attitude of employers is to a large extent determined 
by the company's experience. 
The majority of the working disabled workers are employed in low functions 
corresponding to their low educational level. 
B Policy implications 
The new Dutch law (WAGW) dealing with disabled workers leads to a situation 
in which companies with a preventive social policy are obliged to take up the 
"waste" of the so-called "social polluters", who have no preventive policy. 
Instead of a policy based on a quota-system the government should, according 
to some companies, stimulate firms to have a social policy which meets 
certain standards. In this context some policy suggestions have been made. For 
instance: 
supporting companies in setting up an absenteeism-registration- system and 
the development of forms of personal counselling; 
signalising, counselling and evaluating cases at an early stage; 
increasing the information on possibilities of adapting the workplace; 
- extending services provided by the Common Personnel Service (this is a 
personnel department shared by a number of companies that have no such 
department of their own); 
extending the functions of social work within the company; 
extending the training possibilities of industrial physicians; 
promoting common health services and common safety services for smaller 
companies without such departments. 
In the interest of policy-making related to absenteeism it is important to see how 
to influence physical and mental burdens in a positive sense (direct influence) 
and physical well-being and emotional strains (indirect influence). 
Four possible approaches are: 
1 tuning of person and environment; 
2. Primary prevention 
3. Secondary prevention 
4. Reintegration 
2 supporting workers in a broad sense; 
3 reducing ambiguity; 
4 improving the quality of work. 
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Preventive policy can be divided into primary and secondary prevention. 
Primary prevention aims at preventing workers from experiencing problems 
which might lead to disability. Secondary prevention aims at helping workers 
who have such problems in order to prevent them from falling into disability. 
In the field of primary prevention the following measures can be taken: 
improvement of working conditions (both ergonomic and safety aspects); 
- improvement of flexibility of workers (multi functionality); 
- detection of risk groups at an early stage (regular medical check-ups); 
Along with these specific measures it is important to have also a qualitatively 
and quantitatively strong personnel department. This department should carry 
out the companies' preventive policy. Research shows that the longer a worker 
has experienced limitations in his functioning, the more difficult it becomes 
to reintegrate him within the company. That is why it is important to pay 
attention to the dysfunctioning of a worker at a very early stage. The personnel 
department can play a part in this. 
Apart from the registration of absenteeism, it can also be recommended to 
register opinions and complaints of workers. These might be warnings for an 
increased chance of disability in the future. 
Primary prevention measures should always be part of a larger social policy of 
the company. 
Should the primary prevention fail despite all efforts, a secondary preventive 
policy becomes important. This policy is aimed at preventing workers who are 
already on sick leave for some time from becoming disabled. 
In such a policy, it is important to give intensive personal counselling, to inform 
the worker about his future career prospects and to adapt the work to his limited 
capacities. 
The following measures are important when preparing and making adaptations 
of work: 
to set up a social-medical team; its task is to signalise which worker is 
eligible for replacement; 
registration of absenteeism; to be able to take measures in time; 
- budgetary measures; to create some financial space in order to finance the 
costs of adaptation; 
- reservation of jobs; to make sure that for jobs which are suitable for disabled 
workers, only disabled. workers are recruited. This should not lead to the 
creation of specific currently non-existing functions; 
revalidation. 
Secondary prevention can be applied more easily when workers are trained 
for more than just one function. Their functional flexibility will allow them 
to switch from their old function to a new task. In this context, it can be 
recommended to approach a policy of secondary prevention within the larger 
framework of personnel and organisation policy. 
Reintegration is a policy that aims at taking up in the labour market those 
workers who are already outside the labour market or who are threatened with 
dropping out. In order to make reintegration a successful policy, it is absolutely 
necessary to begin at an as early stage as possible. An early start has some 
practical advantages: 
- employers are more cooperative if their own personnel is involved; 
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there are better chances for recovery; 
problems on the labour market can be evaded; 
official institutions have more possibilities of interfering on behalf of the 
disabled worker. 
The starting point of a successful (re)integration policy should, in our opinion, 
be the individual worker. A first step should therefore be to collect qualitative 
and quantitative data on the (regional) population of disabled people. 
Information on the wants of the disabled workers is important, since a well 
motivated worker is necessary for successful (re)integration. Information can 
be obtained from different organisations and from sample surveys. The second 
step is to have a labour market survey in order to match up the demand and 
supply of labour. The regional labour market structure and development affect 
employability to a large extent. The labour market survey also serves as a 
selector for economic sectors or branches for the next step in the activities. The 
third step in the (re)integration activities is a detailed sectoral investigation. 
In this phase, questionnaires will be sent to firms in order to identify current 
and future vacancies and to reveal the attitude of individual employers towards 
the employment of the disabled. In the fouith step direct contacts between the 
individual disabled worker and the individual firm need to be established in 
order to match the supply and demand of labour. In this phase the individual 
enterprises that arise from the third step are approached and contacted with one 
or more previously selected candidates from step one whose qualifications and 
wants correspond to the job requirements in the vacancies. In this phase the 
training offered by firms and the wants in this field of the disabled worker are 
matched. 
Many employers refuse to recruit disabled workers because of prejudices. It 
is therefore very important to have a strong information campaign running 
alongside the (re)integration activities. Information should be provided on the 
capacities of the disabled; on the positive experience a number of companies 
have; on the possibilities of obtaining subsidies when recruiting a disabled 
worker; on the real possibilities of part-time work since this would create a 
new chance for a large group of the disabled. 
Furthermore, special attention must be paid to the development of schooling 
opportunities for the disabled, preferably integrated with non-disabled people. 
The information collected makes it possible to draw up a realistic programme 
for schooling and training; since not only the starting point, but also the final 
purpose of the schooling and training activities are known. 
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